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			Editoriale

		

		
			di  Massimo Ferlini

			

		

		
			È da anni che parlando di lavoro e Meeting per l’amicizia fra i popoli1 ci si è posti il problema di presentare a Rimini esperienze di lavoro reali. Certo abbiamo ascoltato testimoni importanti che ci hanno illustrato modi diversi di intendere e vivere il lavoro. Abbiamo conosciuto modelli di impresa, ma soprattutto imprenditori, capaci di valorizzare la centralità della persona nel lavoro e vivere il profitto come una misura di positività ma che non annulla altri obiettivi. E abbiamo incontrato anche persone che hanno raccontato come il lavoro sia la relazione essenziale con la realtà, e hanno fatto trasparire l’orgoglio di partecipare a progetti grandiosi, attraverso il loro lavoro.

			Poche volte si è riusciti però a portare esperienze lavorative dal vivo, tali da essere viste in atto nei padiglioni, a disposizione di tutti. Con questo spirito abbiamo cercato di costruire MeshArea, il salone del lavoro. Un luogo dove sia possibile usufruire direttamente dei servizi al lavoro offerti dai centri per l’impiego dell’Emilia Romagna assieme alle agenzie di altre Regioni. Dove l’agenzia per le politiche attive nazionale viene a mostrare le best practices avviate. I centri di formazione professionale mostreranno i risultati operativi che li hanno portati ad avere l’80% di occupati appena finiti i corsi in aula. E dove alcune grandi imprese, da Nestlè a Coca Cola, faranno percorsi di preselezione per assunzioni. 

			Alla MeshArea sarà cioè possibile incontrare e fare esperienza di come è possibile affrontare il bisogno di lavoro, capire quali sono le competenze richieste, come adattare le proprie, osservare come cambia la tecnologia e di conseguenza la fabbrica del futuro.

			È questa l’idea che ha portato a creare MeshArea, l’area della rete, ma anche del work together mesh, lavorare assieme con armonia. L’area vuole essere certo un luogo dove incontrarsi e affrontare il tema del lavoro, quello che c’è e come sarà nel futuro, quello che si cerca; uno spazio dove scoprire come prepararsi e formarsi al meglio, come fare solidarietà nel lavoro, cosa aspettarsi nella grande e nella piccola impresa.

			Nel corso della settimana vi saranno continui dibattiti, soprattutto talk individuali o di due o tre interlocutori, con cui sviscerare temi concreti in un tempo definito. Ci sarà chi viene a illustrare ciò che ritiene essere la propria best practice, il servizio che ritiene essere quello che ha dato i migliori risultati, esperienze di pro attivazione rivolte ai disoccupati per sostenerli nel cercare nuova occupazione, proiezioni sulle opportunità di sistemi pensionistici pubblici e privati, presentazione dei corsi “duali” di formazione e lavoro dal livello base fino agli ITS che consegnano qualifiche di livello terziario.

			Ogni giornata sarà centrata su uno dei temi che caratterizzano oggi il mondo del lavoro.

			La prima giornata è dedicata ai servizi al lavoro. Le politiche attive del lavoro sono per l’Italia una novità. Ma ancora stentano a dare a tutti quelli che ne hanno bisogno un luogo dove ci sia chi si prende in carico il bisogno e la ricerca di una nuova occupazione. Si possono incontrare i responsabili delle agenzie pubbliche nazionali e locali, le Agenzie per il Lavoro private che spiegano cosa chiedono per poter collaborare meglio nel dare un impiego a chi lo cerca. Si possono vedere in azione centri di formazione che assicurano servizi di accompagnamento al lavoro che rendono evidente come la formazione sia determinante per passare da lavoro a lavoro. Chiediamo a tutti di rispondere non con teorie ma indicandoci esperienze e fatti per poter valutare la realtà.

			La seconda giornata è dedicata al cercare lavoro. Non siamo tranquilli se conosciamo qualcuno che non ha lavoro. Talvolta l’aiuto è spiegare che “cercare lavoro è un lavoro”. La ricerca di un impiego va affrontata pianificando le azioni, i contatti. Bisogna essere disponibili a reimparare, a tenere conto che i cambiamenti ci spiazzano, ci spingono a formarci di nuovo, ma non possiamo farci giudicare solo dai nostri limiti ma dobbiamo saper valorizzare tutti i talenti che abbiamo. Esperienze in atto di sostegno a disoccupati, pubbliche e private, e molte realtà non profit, sono protagoniste di incontri con chi vuole capire di più come cercare il lavoro.

			Il terzo giorno vede centrale il tema della domanda di lavoro. Grandi e piccole imprese spiegano perché cercano e non trovano le figure professionali richieste. Descrivono cosa è cambiato e cosa prevedono cambierà ancora in futuro. Cerchiamo assieme di capire che, se non c’è più lavoro a vita ma una vita di lavori, non si deve alle leggi ma a trasformazioni economiche che coinvolgono imprese e lavoratori.

			La quarta giornata vede protagonista il racconto di nuove esperienze di lavoro già presenti nelle imprese. Non c’è solo Amazon e le app che coordinano il lavoro di logistica (anche consegnare una pizza è una filiera logistica), ma ci sono realtà che sulla partecipazione e la condivisione hanno vinto la sfida della produttività. Contrattazione territoriale e di secondo livello hanno permesso poi di ridisegnare la partecipazione dei lavoratori e di avviare nuove esperienze di organizzazione del lavoro con incrementi occupazionali.

			Il quinto giorno vede protagonista il mondo della formazione. Orientarsi nel lavoro che cambia, saper scegliere i percorsi formativi più utili per le proprie capacità e per trovare lavoro, studiare lavorando e arrivare a livelli universitari con il sistema duale. Non è più tempo per centri di formazione come parcheggi scolastici di serie B, ma invece è la nuova frontiera per rafforzare il rapporto fra mondo scolastico e mondo del lavoro. E la formazione non finisce con l’inizio del lavoro, ma sono presenti i principali protagonisti della formazione continua, quella che serve a fare sì che le mie competenze restino sempre aggiornate. 

			La sesta giornata ha come tema centrale i nuovi lavori, le nuove professioni che nascono dalla rivoluzione tecnologica in corso e dai nuovi bisogni e dalle nuove opportunità. Ascoltiamo chi già lavora nel futuro per capire come è possibile arrivarci e come cambieranno anche le professioni più tradizionali. Il futuro si può subire oppure conoscere per capirne la positività.

			Nell’ultima giornata il tema centrale sarà il welfare. Nel nostro sistema le tutele sociali assicurate dal sistema di welfare (dall’assistenza alle pensioni) sono legate strettamente alla continuità lavorativa. Come possiamo assicurarci ancora le stesse tutele con una vita lavorativa spezzettata? Quali sistemi di welfare locale o aziendale, spesso frutto di una iniziativa sindacale, possono diventare esempi generativi di una nuova assistenza sociale? Attori pubblici e privati cercano di rispondere ai dubbi che ognuno di noi ha di fronte a cambiamenti che creano ansia e incertezza.

			A chiusura di tutta l’attività è previsto un confronto collettivo fra operatori pubblici e privati per tracciare una valutazione di quanto avvenuto nel corso della settimana. L’abbiamo ricordato all’inizio, MeshArea vuole essere work together mesh, fare un lavoro a rete assieme. Per questo riteniamo importante poter dare un giudizio con tutti coloro che partecipano a realizzare questa prima MeshArea. 

			Saremo realmente riusciti a creare l’occasione di fare vivere dentro al Meeting di Rimini una esperienza reale di cosa è il mondo del lavoro oggi? Se avremo aiutato un amico a trovare lavoro, uno a ritrovare fiducia nel suo percorso di vita, un giovane a scegliere con consapevolezza come investire le sue capacità, saremo soddisfatti. Ma non saremo ancora tranquilli, perché sappiamo che molto potremo fare ancora per migliorare l’appuntamento con la prossima MeshArea.

			

			

			
				
					1 Dal 1980 il festival culturale più frequentato al mondo, un incontro tra persone di fede e culture diverse. Si svolge a Rimini l’ultima settimana di agosto. www.meetingrimini.org	
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			MeshArea: vivere il lavoro

		

		
			di  Giorgio Vittadini

			

		

		
			Presidente della Fondazione per la Sussidiarietà


		

		
			Lavoro: è questo il “tema dei temi” nell’attuale momento italiano. Strumento principe di sviluppo e rilancio del Paese, ma anche occasione di educazione, di recupero della fiducia e di svolta da tante incertezze e paure. Lavoro che deve essere creato, sgobbando sodo, e lavoro che deve essere vissuto con testa e cuore. “Ci sono più cose in cielo e in terra di quante ne sogni la tua filosofia”, diceva l’Amleto di William Shakespeare. È la compromissione con la realtà, per quanto dura e a volte drammatica, è l’investimento delle energie per trasformarla, nel proprio piccolo, a offrire la possibilità del cambiamento, personale e sociale.

			Il momento congiunturale, come sappiamo non è dei migliori. La globalizzazione, la grande crisi economico-finanziaria scoppiata dieci anni fa, con il drenaggio di risorse dall’economia reale alla finanza, le profonde trasformazioni in atto nel mercato del lavoro, accompagnate dalla difficoltà a formare nuove competenze in tempo breve, sta mettendo alla prova il tessuto sociale ed economico italiano. Nel complesso, la disoccupazione rimane superiore all’11%; sono oltre 2 milioni i ragazzi tra i 15 e i 29 anni che non lavorano e che non studiano (maglia nera nell’Unione Europea); oltre la metà dei lavoratori fino a 25 anni sono precari; il tasso di disoccupazione al Sud e tra i giovani rimane altissimo e si assiste a nuovi fenomeni migratori di chi abbandona il Meridione in cerca di opportunità lavorative; l’occupazione femminile, pur in aumento, rimane la più bassa d’Europa; drammatica è la situazione dei non pochi 50enni e 60enni che rimangono senza lavoro e sono ben lontani dalla pensione.

			Come siamo arrivati a questo punto? In una prima fase della globalizzazione, molte produzioni a basso livello tecnologico, che assorbivano tanta occupazione, come l’assemblaggio, si sono trasferite nei  Paesi in via di sviluppo. A questo si sono aggiunti i rapidi e radicali mutamenti tecnologici che hanno richiesto importanti adeguamenti delle abilità richieste ai lavoratori e l’emergere di nuove figure professionali precedentemente inesistenti. Tra il 2013 e il 2017 si stima che la crescita di queste nuove figure sia stata del 280%. Recenti ricerche prevedono che, entro 5 anni, circa un terzo delle competenze richieste nel mercato del lavoro riguarderà delle abilità che oggi non sono ritenute centrali, che oltre la metà dei lavori che verranno svolti tra vent’anni devono ancora essere inventati e che circa il 50% di quelli che conosciamo verrà automatizzato. Nuove tecnologie, inoltre, stanno portando all’automazione di un crescente numero di attività. 

			Ne consegue che, nella maggior parte dei Paesi europei, si riscontra un aumento della domanda di personale con competenze di alto livello e una contemporanea diminuzione della domanda di lavoratori con basse competenze e poco istruiti. Il “mismatch” tra formazione e mansioni è piuttosto significativo e riguarda in media il 30% dei lavoratori (fonte Ocse). Il fenomeno riguarda anche una qualificazione superiore rispetto alle mansioni svolte (in particolare nel Sud Italia), ed è segno della difficoltà a coniugare le competenze del lavoratore con la domanda delle imprese e con le caratteristiche dei territori.

			Il tema della crescita di nuovo capitale umano però non riguarda solo l’acquisizione di nuove abilità, come ad esempio quelle richieste dalla digitalizzazione, ma è centrale anche in un altro senso. Le nuove professioni rendono più importanti competenze trasversali quali la capacità di risolvere i problemi, di collaborare, di comunicare. È più facile acquisire conoscenze tecniche e professionali, in continua evoluzione, se si hanno passione, grinta, umiltà, creatività, apertura mentale verso ciò che avviene. La capacità di lavorare con altri in team può avvenire solo se si è naturalmente relazionali e socievoli; gli imprevisti, belli e brutti, si affrontano solo se si hanno responsabilità e stabilità emotiva. Queste capacità trasversali sono parte integrante della personalità umana (infatti vengono chiamati character skills dai ricercatori che li stanno studiando).

			Mentre i cambiamenti in atto hanno già comportato una diminuzione generale dell’occupazione nel nostro Paese, soprattutto in alcuni settori e nelle regioni meno sviluppate, da tempo le nazioni del terzo e quarto mondo stanno investendo massicciamente anche in istruzione e sviluppo tecnologico e stanno diventando concorrenziali in settori altamente innovativi.

			Per poter tendere, come ogni Paese stabile e civile dovrebbe fare, a una piena occupazione, servono politiche strutturali che permettano di rilanciare l’economia e l’intero sistema Paese, tenendo testa alla concorrenza internazionale e ai continui cambiamenti tecnologici. Non bastano misure redistributive e, per quanto benvenute, nemmeno nuove regole per offrire più garanzie ai lavoratori.

			Il recente dibattito pubblico in tema di lavoro vede contrapposti due punti di vista: da una parte quello di chi pensa che il problema sia l’incertezza del posto di lavoro e la possibilità di perderlo, e quindi propone di rendere il più difficile possibile il licenziamento o l’adozione di contratti brevi. E, dall’altra parte, domina la preoccupazione di chi non vuole disincentivare le imprese ad assumere e per questo ritiene che sarebbe meglio rafforzare le tutele per chi perde il lavoro. Entrambi gli approcci si concentrano sulla fase “in uscita”, ma ancora troppi pochi sforzi si stanno facendo per oliare il meccanismo che favorisce l’incontro tra domanda e offerta di lavoro, per orientare nella ricerca, nella riqualificazione, nell’affronto di un percorso utile a trovare occupazione dopo la scuola o quando il lavoro viene perso. 

			A questo è dedicata la MeshArea ospitata al Meeting di Rimini 2018. Un intero padiglione adibito a luogo di incontro, dibattito e vero e proprio momento di lavoro a sostegno di chi sta cercando una occupazione.

			Una delle mostre più seguite del Meeting 2017 si intitolava “Ognuno al suo lavoro: domande al mondo che cambia” con la quale si erano cominciate ad approfondire, tramite la condivisione di esperienze, le più importanti problematiche che riguardano questo mondo. “Al centro della mostra 2017 c’era la possibilità di un incontro, la proposta di non vivere da soli la propria ricerca di lavoro, o la propria esperienza di lavoro. Quest’anno ripartiamo da qui: dall’incontro. E ripartiamo rilanciando”, ha detto Marco Saporiti, uno dei protagonisti l’anno scorso della mostra e quest’anno di MeshArea (padiglione B1 della fiera di Rimini), con la quale si continuerà quel percorso, approfondendolo ulteriormente, anche dal punto di vista operativo. “Mesh” in inglese significa “rete”: in quest’area sarà appunto possibile incontrare altre persone, entrare in un network virtuoso da cui trarre informazioni e contatti utili alla propria vita professionale. 
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			I giovani e un paradosso

		

		
			di  Francesco Seghezzi

			

		

		
			Direttore Fondazione ADAPT


		

		
			Parlare di lavoro e giovani significa oggi parlare di un problema. Siamo ormai abituati a questa automatica connessione, ma è innegabile che già tale constatazione, che può essere confermata leggendo un qualsiasi articolo di giornale a riguardo o assistendo a qualsiasi dibattito televisivo, ci consegna uno scenario socio-economico molto particolare. Infatti ci troviamo all’interno di un grande paradosso: abbiamo la generazione più formata di sempre e, allo stesso tempo, tassi di disoccupazione e inattività giovanile tra i più alti di sempre. Qualcuno potrebbe banalizzare rispolverando la massima secondo la quale studiare non serve, ma non è così. I problemi della disoccupazione e dell’inattività sono soltanto il sintomo di un sistema che oggi non funziona, e per comprendere il sintomo bisogna provare a fare una diagnosi, che sarà per forza di cose complessa e variegata. Tra le diverse sfide che i giovani sono chiamati ad affrontare c’è quella della digitalizzazione e dei processi di cambiamento introdotti dall’innovazione tecnologica. E guardare al tema dei giovani e del lavoro da questo punto di vista può essere utile a non affrontare il discorso in astratto ma calandosi un sfide concrete e attuali. 

			Non c’è dubbio, infatti, che il tema della digitalizzazione abbia contribuito a rimettere al centro quello del lavoro. Molto spesso però i due fronti sono stati affiancati come stessi lati di una calamita che si respingono, come se l’aumento di uno implicasse l’automatica riduzione dell’altro. Complice di questa visione sensazionalistica è stata anche una certa pubblicistica che ha basato il suo successo sull’allarmismo provocato dai propri risultati. Si è così diffusa la vulgata che la cosiddetta Industria 4.0 altro non fosse che un concetto altisonante utile per indorare la pillola di una massiccia perdita di posti di lavoro. Negli ultimi tempi però diverse analisi stanno contribuendo a riportarci alla realtà.

			Questo non significa rispondere agli allarmi apocalittici con un altrettanto esagerato ottimismo cieco, quanto piuttosto riconoscere che non siamo di fronte a un fenomeno caratterizzato unicamente dalla distruzione, quanto soprattutto dalla trasformazione. In effetti, la sfida di un ricercatore oggi dovrebbe essere quella di passare dall’affermazione “la tecnologia distrugge lavoro” a “la tecnologia distrugge lavori, trasformando il lavoro”. Sembra poco ma tutto si racchiude in questa piccola differenza sostanziale. Che le professioni siano state rese obsolete dall’avvento di tecnologie che, in particolare relativamente all’utilizzo della forza fisica, potevano sostituire con strumenti meccanici il lavoro umano non è certo una novità.

			Così come non è una novità il calo della percentuale di lavoratori occupati nel settore industriale, costante in Italia dal 1980 e già dagli anni Cinquanta negli USA. Recentemente uno studio OCSE ha mostrato come, a differenza di altri studi che prevedevano l’elevato rischio di scomparsa per la metà delle professioni attuali, il rischio di totale eliminazione riguardi il 9% dei lavori mentre percentuali molto maggiori (circa il 35%) sarebbero quelle che andranno incontro a una profonda trasformazione derivante dall’automazione di determinate mansioni al loro interno.

			Non sono poche le evidenze empiriche sul passato né le previsioni disponibili sul futuro, che mostrano come la tendenza sia stata e probabilmente sarà quella di una trasformazione e una sostituzione. La differenza con il passato si dovrebbe riscontrare in due elementi: da un lato tempi di sostituzione molto più rapidi, dall’altro la potenzialità di sostituire attività un tempo considerate un porto sicuro in quanto non-routinarie e a forte valore aggiunto intellettuale. A fronte di questo scenario probabile il concetto stesso di Industria 4.0 acquista un valore particolare. Infatti, sebbene nato come strategia di politica industriale tedesca, questo ha il merito di aver inquadrato il tema della digitalizzazione dal punto di vista dei cambiamenti strutturali dei modelli di business, delle logiche di produzione e di consumo, e quindi delle modalità di lavoro. Inteso all’interno di un contesto più generale, il fenomeno tecnologico innanzitutto acquista il proprio spazio all’interno di una complessità di fattori che spesso vengono dimenticati, come quello del contesto internazionale e quello demografico. Inoltre, risulta più semplice abbattere muri e confini propri di un modello di impresa novecentesco che incideva non poco nel pensare e organizzare il lavoro.

			Il lavoro in questo contesto sembra acquistare un valore differente a seconda dei modelli produttivi che si sviluppano. La digitalizzazione dei processi accresce, come ormai avviene dagli anni Settanta, la componente intellettuale della prestazione e con essa qualifica in tal senso le professionalità richieste. L’evoluzione degli occupati in Italia mostra come nel corso degli ultimi quindici anni siano le professioni intellettuali, più ancora di quelle tecniche specializzate, a essere cresciute parallelamente a una diminuzione del numero degli operai.

			Questo richiede rapide e precise azioni di riqualificazione e formazione continua per poter adattare la forza lavoro ai nuovi processi. E proprio su questo aspetto emerge una delle caratteristiche più interessanti della trasformazione contemporanea alla quale i giovani sono chiamati a rispondere. Se infatti le tecnologie si evolvono molto rapidamente, con esse aumenta il rischio di obsolescenza di competenze fino a poco tempo prima fondamentali. Ciò fa sì che una eccessiva attenzione all’iper-specializzazione della forza lavoro, in particolare a quella in entrata che si riflette sui contenuti della didattica nei percorsi formativi, rischi di generare un effetto negativo. Risulta infatti più importante la capacità di adattamento e di apprendimento di nuovi processi che nel corso del tempo si affermano rispetto alla conoscenza dettagliata di strumenti che in pochi anni scompaiono. In questo senso, sia le preferenze delle imprese che le indagini scientifiche mostrano come l’esigenza sia quella di soggetti integrali piuttosto che di specialisti. Lo scenario di complessità che Industria 4.0 rappresenta in modo efficace esige soggetti in grado di sapersi orientare all’interno di tale complessità, e questo riguarda sia la gestione dei processi ma anche dimensioni più personali come la gestione di tempi e luoghi di lavoro all’interno di una dimensione che rischia di fagocitare le persone all’interno di un circolo di iper-connessione costante.

			La formazione dei giovani quindi deve sì concentrarsi su quegli elementi di base necessari per potersi muovere in un mercato del lavoro in cui la tecnologia è sempre più centrale ma allo stesso tempo è necessaria una relazione costante tra ambiente di lavoro e formazione così da apprendere quelle competenze trasversali e quelle abilità che difficilmente possono essere trasferite. Inoltre studi pedagogici mostrano come l’apprendimento in situazione di compito contribuisca alla costruzione di ulteriori elementi della personalità che vanno nella direzione di un empowerment che non si riduce unicamente alle competenze ma riguarda l’intera personalità.

			Un’altra faccia della digitalizzazione in corso è quella della gig-economy (l’economia dei lavoretti) che, sebbene poco sviluppato oggi in Italia così come all’estero (si calcolano circa lo 0,5% dei posti di lavoro negli USA), pone sfide che sembrano essere simili a quelle fin qui esposte. Se infatti siamo di fronte a una individualizzazione estrema della prestazione lavorativa, erogata a distanza e in modo semi-anonimo, il rischio principale è quello di un disorientamento all’interno della sproporzione tra poteri direttivi e potere del contraente debole che porta poi a un circolo vizioso di lavori estremamente sottopagati e fonti di estrazione di risorse da parte delle imprese che ne fanno uso. A fronte di questo rischio, che è molto elevato, potrà sembrare utopico ma, insieme a un sistema di tutele che è tutto da ripensare (e da costruire su basi diverse rispetto a quelle del Novecento), la sfida è quella dell’empowerment dei lavoratori, sia individualmente che collettivamente, per non essere soffocati da un sistema più grande di loro.

			La sfida resta dunque quella relativa a quale mondo e quale società vogliamo costruire. Troppo spesso ci dimentichiamo che la tecnologia non è un destino ma uno strumento e una opportunità, scaricando così su un progresso cieco ed eterodiretto (da chi non si sa) le responsabilità che sono di tutti, oggi più che mai. In uno scenario nel quale automazione, algoritmi e digitalizzazione sembrano prendere il sopravvento emerge l’urgenza della riscoperta del soggetto, unico e irripetibile. Emerge quindi l’urgenza di una vera educazione dei giovani. 
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			Persona e innovazione: una esperienza

		

		
			di  Luis Rubalcaba

		

		
			Professore ordinario di Economia, Universidad de Alcala


		

		
			Il mondo sta cambiando su molti fronti, anche nell’area economica. Le vecchie evidenze stanno cadendo. Sempre più europei, inclusi prestigiosi economisti, ritengono che determinate percezioni economiche della realtà debbano essere modificate di fronte alle nuove sfide demografiche, tecnologiche e socio-economiche. Ad esempio, sempre più persone pensano che il libero scambio, la globalizzazione e l’immigrazione siano negativi, che dobbiamo andare verso confini più forti e anche verso meno Europa, tornando al potere degli Stati nazionali, presumibilmente meno burocratici e più “vicini” alle persone. 

			Si dice anche che lo Stato sociale sia insostenibile e che un lavoro che funzioni come lo concepiamo, come un lavoro fisso e stabile, abbia i giorni contati. È come se le evidenze economiche che hanno costruito la nostra comprensione del XX secolo si stiano sgretolando negli ultimi anni. Il mondo, l’Europa, lo Stato sociale, il lavoro stabile, sono sottoposti a una revisione radicale.

			Alcune delle situazioni di crisi sono una vera opportunità. Ad esempio, sta anche venendo meno l’evidenza che l’intera economia e la politica economica sono il risultato di un impulso tra pubblico e privato, tra il mercato e lo Stato, tra l’economia del profitto e quella senza scopo di lucro, tra il consumatore e il produttore. Il modello di homo economicus è comunque in crisi, in quanto vi è una maggiore consapevolezza della società nel suo protagonismo, in aree non necessariamente limitate, l’individuo, la società o un ente pubblico amministrativo. L’economia collaborativa e responsabile sta sfondando, abbracciando un nuovo modo di intendere la relazione tra profitto e non profit, dove la massimizzazione del profitto è lasciata a ripensarsi attraverso il bisogno di interazione con la società nel suo complesso, al di là dei clienti. 

			Sempre più spesso la psicologia, la sociologia, i media, una certa coscienza collettiva, influenzano il cambiamento nel comportamento individuale e organizzativo, in modo che l’economia risulta sempre più influenzata da percezioni e aspirazioni non strettamente economiche, come riconosciuto da alcuni Premi Nobel in economia negli ultimi anni, come Akerloff, Sen, Tirole e, recentemente, Thaler.

			Una delle evidenze più interessanti che sta cadendo e che offre maggiori opportunità, con implicazioni molto forti e positive, dal punto di vista del lavoro, è quella relativa all’economia dei servizi. Nel 1870, i sette Paesi più ricchi a quel tempo (Regno Unito, Stati Uniti, Francia, Germania, Giappone, Olanda e Svezia) avevano il 43% della classe lavoratrice in agricoltura, il 30% nell’industria e il 27% nei servizi, il settore più piccolo e marginale. Quasi un secolo prima, nel 1776, Adam Smith stigmatizzava i servizi, dicendo che erano attività non produttive perché non lasciavano alcun valore alle spalle. Da allora e fino a oggi, gran parte della mentalità economica, e gli economisti che la costruiscono, hanno considerato i servizi come una cosa negativa. È stato detto che i servizi sono un male per la produttività, l’innovazione, il commercio, i salari e la ricchezza economica generale, perché non generano lo stesso profitto delle attività agricole e manifatturiere.

			Ma l’evoluzione del mondo ha sorpassato gli economisti e ha fatto crescere una mentalità “materialista”, in una teoria economica che è stata pensata e progettata per i prodotti e il consumo di beni. Oggi i servizi, nelle sette economie sopra menzionate, rappresentano circa l’80% dell’occupazione, e questa tendenza vale non solo per i Paesi più ricchi, ma anche per i Paesi poveri, molti dei quali stanno avendo nei servizi il motore principale per uscire dal sottosviluppo. I Paesi poveri di maggior successo, come il Sudest asiatico, stanno assistendo a una crescita enorme dei servizi. D’altra parte, le industrie più competitive al mondo, lo sono sia perché riescono a tenere costi molto bassi, sia perché sono in grado di mettere insieme servizi ad alto valore aggiunto, che sono necessari più che mai per la competitività dell’agricoltura e dell’industria nel contesto della globalizzazione.

			La crescita dei servizi ha implicazioni enormi per la persona, l’innovazione e il mondo del lavoro. Nell’economia dei servizi, il lavoratore non è più chiamato a produrre una cosa ma a coprodurre. Emmanuel Mounier ha detto che “lavorare è fare un uomo al tempo stesso che una cosa”. Oggi si potrebbe dire che il lavoro non è più sostanzialmente produzione, ma è coproduzione. I servizi non sono prodotti, sono coprodotti. Entrambe le parti sono tenute a produrre un servizio: nel caso della consulenza di business molto avanzata, ma anche nel caso di un servizio più personale come il cameriere o il parrucchiere. La qualità del servizio dipende dalla qualità della coproduzione. Questa è una tremenda sfida per il lavoratore: il suo obiettivo è l’altro. La cura e l’arricchimento del rapporto con l’altro (il cliente, il collaboratore) è il principale obiettivo di un servizio. Oggi lavorare è produrre insieme una cosa e/o una relazione e, allo stesso tempo, una persona che lavora “con” e “per” gli altri.

			Lavorare nel campo dei servizi significa che l’oggetto richiede un certo incontro umano, un incontro “di servizio”. Ciò richiede un coinvolgimento personale in cui il sé sviluppa il proprio lavoro con un altro sé che condivide gli stessi infiniti desideri e bisogni. L’economia dei servizi oggi consente di incontrare più persone di prima. Chi un tempo vendeva un’automobile, era concentrato su un prodotto che, una volta venduto, gli risultava indifferente. Oggi il venditore offre molti servizi (finanziari, assicurativi, di manutenzione) in un modello che cammina verso il leasing e il renting. Nell’economia dei servizi, l’importante non è tanto l’auto, ma il valore del servizio generato da quell’auto (trasporto, sicurezza, connettività, assistenza alla guida). Nella nuova economia dei servizi, ciò che conta è l’esperienza del servizio, l’esperienza che un guidatore fa con la sua nuova auto e quella che si sviluppa in un rapporto temporale stabile con coloro che forniscono quel servizio. 

			Il lavoratore dei servizi ha successo nella misura in cui è in grado di sviluppare la capacità di connessione con gli altri con cui è chiamato a coprodurre. Le capacità tecniche sono relegate a un livello ancora importante ma non sufficiente: le abilità comunicative e di empatia sono sempre più importanti. 

			Il venditore venderà più automobili in grado di generare più fiducia nel tempo, avendo sviluppato determinati incontri con i potenziali clienti, il che paradossalmente implica un passaggio dalla vendita come obiettivo diretto a un obiettivo diretto che è soddisfare il servizio basato sulla fiducia come passo necessario per un ciclo di vendita.

			Due autori americani, Pine e Gilmore, danno vita nel 1999 a quella che oggi è conosciuta come “economia dell’esperienza”, secondo la quale l’economia si è evoluta dai beni ai servizi e dai servizi alle esperienze. L’idea viene dall’osservazione che in un caffè Starbucks che costa 5 dollari, il costo del caffè può essere inferiore a 1 dollaro e si pagano 4 dollari per l’esperienza di bere il caffè in quel particolare posto. 

			Il valore dell’esperienza nell’economia non è determinato dai costi, ma dall’esperienza che gli utenti di beni e servizi possono fare. Ciò ha a che fare con la reputation del marchio e con la gestione di un franchising nel caso di cui sopra, o con il valore che può essere cogenerato dai lavoratori. La domanda che un operatore dei servizi dovrebbe porsi non può essere né quanto né quanto venderò oggi, ma quanta esperienza del servizio che mi aspetto si realizzerà.

			Come ha spiegato Jon Sundbo nel 2013, il termine esperienza deve essere inteso come nel suo significato tedesco, erlebnis, relativo all’aspetto più comune, quello edonistico o istintivo, ed erfahrung, secondo cui l’attività è strumentale all’apprendimento. Questo secondo significato è fondamentale perché fa capire che, nella nuova economia dell’esperienza, le persone provano cose su cui basano un apprendimento, intuiscono che c’è la possibilità di imparare qualcosa di ciò che hanno provato, che va oltre il momento dell’utilizzo e del divertimento. In questo modo, l’esperienza può acquisire in economia quell’istanza antropologica indicata da don Luigi Giussani, che puntava con insistenza sul giudizio rispetto a ciò che è stato provato, giudizio chiave come percorso di maturità personale nella vita.

			In questo contesto, la nuova economia dell’esperienza fa coincidere la costruzione economica e sociale con la costruzione dell’esperienza individuale: la crescita economica è generata in quanto allineata a ciò che viene offerto nel sociale, nel mercato, nello Stato, nel terzo settore, a ciò che le persone possono sperimentare nel suo senso più completo. Questo avviene in un contesto in cui le tecnologie stabiliscono nuovi equilibri tra esperienze individuali ed esperienze sociali: nel mondo dei “likes/mi piace”, dei social network, la connettività con gli altri stabilisce canali, non sempre necessariamente positivi, con la propria esperienza e la connessione con se stessi e i propri bisogni e desideri. 

			Il lavoro nei servizi è progettato per costruire sulla connessione più positiva possibile tra ciò che può essere offerto come la possibilità di esperienza in un determinato servizio e la storia particolare di ciascuno.

			Parliamo di una sfida appassionata che ci permette di vedere il lavoro come il risultato di una tensione dinamica e arricchente tra un “io” e gli altri “io” che cercano di riconoscersi in un determinato incontro, destinato a un’esperienza di servizio che è il frutto di un bisogno individuale. Può trattarsi di chiedere un caffè o una tapa con prosciutto di “pata negra”, di guidare un veicolo o di essere in grado di mandare i tuoi bambini in una scuola dove possono essere osservati e accolti con un abbraccio che li segnerà per sempre, o di andare in un ospedale dove è possibile essere trattati con dignità, più che mai necessaria davanti alla malattia. 

			Questa è la sfida dell’esperienza a cui sono chiamati i lavoratori dei servizi: lasciare spazio a qualcosa di piccolo o grande che può accadere in termini di esperienza, al di là dei propri progetti. Il lavoro principale emerge nella quotidianità, bisogna lasciare lo spazio perché i rapporti accadano secondo quanto la realtà indica, in questo modo cresce sia la vita personale che professionale. 

			Dato questo primato dell’esperienza nella tensione del lavoro, l’innovazione è una posizione naturale derivante da quella tensione. I servizi occupano solo una parte dello sforzo innovativo nelle attività di ricerca e sviluppo (molto importante, ovviamente). La maggior parte dell’innovazione nei servizi è prodotta dagli sforzi di manager e lavoratori verso alcune caratteristiche del servizio, della coproduzione con clienti e con utenti, della progettazione del tipo di esperienze di incontro umano che vogliono raggiungere. 

			Per innovare, la tecnologia non basta: i lavoratori dei servizi devono essere disponibili a migliorare e guidare le proprie abilità e preferenze sul lavoro e coprodurre innovazione con clienti, utenti, colleghi, manager e rappresentanti della società civile, tutti con le proprie competenze e preferenze, spesso difficili da far convivere. 

			C’e bisogno di una certa “value cocreation”. Condividere la vita sul lavoro è una modalità che facilita questo allineamento e favorisce la ricerca di dinamiche innovative in grado di concludere nuove esperienze che generano crescita economica, occupazione e benessere sociale.

			Nel contesto dell’economia e dell’esperienza dei servizi, la persona può essere davvero protagonista della propria storia particolare e di quella del mondo circostante, attraverso il proprio lavoro, che diventa sorgente delle proprie esperienze e di quelle altrui e quindi costruzione del bene comune. 
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			Il lavoro che cambia può cambiare il futuro

		

		
			di  Massimo Ferlini

			

		

		
			Presidente di Formaper


		

		
			Il lavoro può essere vissuto come un idolo o come una condanna. Nel primo caso il lavoro si mangia la vita, nel secondo si ritiene vita solo ciò che non riguarda il lavoro. In entrambi i casi si dimezza la capacità di essere pienamente implicati in tutti gli aspetti della vita. La domanda di come essere di più un “io” al lavoro resta aperta.

			Si chiudeva con questa riflessione la mostra sul lavoro presentata al Meeting dell’anno scorso.1 Riassumeva lo spirito con cui più protagonisti avevano risposto alle domande di un gruppo di giovani su cosa vuol dire fare impresa, che formazione è utile per stare pienamente al lavoro, cosa vuol dire lavorare con gli altri e cosa vuol dire amare il proprio lavoro.

			Avevo visitato la mostra con un gruppo di amici. Tutti, a vario livello, impegnati nel lavoro, perché formatori, o impegnati in Agenzie per il Lavoro, consulenti di politiche attive del lavoro o impiegati in strutture pubbliche per l’occupazione. Nessuno di noi è più in età da domande iniziali, piuttosto siamo più vicini a tirare le somme di quanto siamo riusciti a fare. Ma quelle domande ci riguardavano. Esse interrogano tuttora il nostro lavoro perché, se, in tutti i servizi che immaginiamo e promuoviamo, dimentichiamo che al centro c’è una persona, dimentichiamo anche che la vita è una e spezzare l’io è favorire l’alienazione, che fa diventare il lavoro una condanna e non aiuta chi invece ci chiede aiuto non solo per trovare lavoro, ma anche per farlo al meglio e mantenerlo.

			Oggi il lavoro è tornato a essere un argomento difficile. Si sta trasformando velocemente e tornano a emergere contrapposizioni ideologiche che non aiutano ad affrontare le domande che il cambiamento in corso pone e che richiedono realismo e pacatezza, fuori da logiche di contrapposizioni legate a ideologie del passato.In primo luogo è difficile trovare lavoro. La crisi dell’ultimo decennio ha reso più complicato, anche per chi ha investito in corsi di studio, l’incontro fra domanda e offerta di lavoro. L’assenza di percorsi di formazione professionale, sia di preparazione professionale sia di livello professionale specialistico, ha fatto emergere che le imprese hanno talvolta bisogno di assumere ma non trovano le professionalità di cui hanno bisogno.

			L’attuale, pessimo, percorso di transizione scuola-lavoro sta alla base della disoccupazione giovanile che è in Italia a tassi da record. Ma conferma un ritardo nel rapporto formazione-istruzione-lavoro che viene da prima della crisi e che solo recentemente è stato oggetto di riforme mirate per introdurre il sistema duale nella formazione professionale, favorendo i contratti di apprendistato per i primi livelli di inserimento lavorativo.

			Per chi trova lavoro si apre poi il tema di trovare un lavoro “sicuro”. Possiamo anche essere convinti che non ci sia più un solo lavoro che duri tutta la vita ma, quando si è personalmente coinvolti, non ci si puòi accontentare di contratti che non danno garanzie, di una paga che vale meno della paghetta che passava papà, della totale assenza di tutele, soprattutto sapendo che nessuno si prenderà carico del bisogno di un altro lavoro alla conclusione del contratto.

			Stages e tirocini per l’inserimento lavorativo dei giovani possono essere utili ma non sono contratti di lavoro. Se usati due volte possono essere forme diverse di prova rispetto all’alternanza scuola-lavoro; a volte diventano forme di gestione del personale in molte aziende, che così non assumono mai in via definitiva, diventando forme odiose di aggiramento delle tutele minime e dei diritti di chi lavora.

			Si può anche decidere di inventarsi il lavoro. Oggi è addirittura di moda lanciare start-up. Ma fare impresa è una cosa serissima. Servono supporti per valutare bene l’idea imprenditoriale e trasformarla in una realtà di impresa che abbia un suo percorso di sviluppo. E in più viviamo in un Paese dove la burocrazia non ha fatto i passi indietro necessari per avere un ecosistema 4.0, ed è ancora molto pesante per chi vuole rischiare nel fare impresa e vivere creando lavoro per sé e per altri.

			In questi stessi anni le trasformazioni del lavoro hanno creato tensioni nell’ambito del nostro sistema di welfare. La sicurezza sociale individuale, disoccupazione e pensione, assistenza e sanità, sono strettamente legate all’occupazione, al reddito che deriva dal lavoro. Ma se il lavoro è incerto, è spezzettato, se sempre meno sono i contributi che entrano per pagare chi esce dal mondo del lavoro, il sistema si trova in tensione.

			Un Paese che già non premiava gli investimenti per i giovani rischia adesso di aumentare ancora di più la spesa pubblica per gli anziani, peggiorando le possibilità per chi inizia ora a lavorare di poter avere le stesse tutele delle generazioni precedenti.

			Tutte queste questioni aperte fanno sì che anche la spinta alla solidarietà che nasceva quasi naturalmente fra chi viveva la stessa condizione lavorativa sia oggi in crisi. Le relazioni con l’altro sul lavoro diventano un peso e una competizione, mentre a lungo hanno rappresentato il modo più naturale per fare nascere relazioni umane e movimenti solidaristici e sindacali che portavano i problemi del lavoro all’attenzione di tutti, sia per avanzare proposte di crescita nei diritti e nelle tutele del lavoro, sia come capacità di creare protezioni per i periodi di difficoltà lavorativa.

			Tante sono allora le difficoltà che il lavoro sta vivendo ma occorre alzare lo sguardo a partire dalle domande di base che la mostra dell’anno scorso ha posto. Anche le generazioni precedenti hanno avuto le loro difficoltà, eppure non si sono piegate. Non importa nemmeno che si commettano errori, piuttosto è importante che ci si misuri con il rischio di commettere ulteriori errori e non ripetere quelli del passato. Per questo è importante che si possano incontrare realtà che dimostrino che si può reagire, che c’è chi non si rassegna, che è ancora possibile amare il lavoro e la vita tenendoli assieme.

			Per questo, con i miei amici, mi sono trovato a collaborare con i giovani che avevano posto le domande nella mostra dell’anno scorso e da questa collaborazione è nata MeshArea per il Meeting 2018.

			La riflessione è stata semplice e, come sempre, difficile da realizzare. Ma, ci siamo detti, molte realtà che frequentiamo e conosciamo per la nostra professione dicono il contrario della vulgata pessimistica sul lavoro.

			I centri di formazione professionali di molti nostri amici, già oggi, formano professionisti molto richiesti dalle imprese. Fanno corsi di base triennali, corsi per adulti, fino agli ITS e hanno da subito investito sui percorsi duali. Collaborano strettamente con le imprese ma difficilmente possono essere ritenuti proiezioni produttivistiche della formazione. Sono “scuole” che formano professionisti ma mettono al centro l’educazione alla bellezza. Poche ore di italiano tradizionale ma concorsi di poesia e letteratura, o prove di pittura e scultura così come recite teatrali. Perché in questo modo si fanno emergere le soft skills, come si dice oggi. Noi preferiamo dire che così ci si educa a sviluppare tutte le dimensioni dell’umano e quindi ci si impegna per lo sviluppo integrale della persona.

			Quando ci si immagina di avere come protagonisti della MeshArea anche coloro che si occupano di servizi al lavoro e politiche attive, torna spesso alla ribalta la centralità della persona. Si tratti di centri pubblici per l’impiego o Agenzie per il Lavoro private. Vogliamo partecipino facendo vivere per una settimana i servizi di cui vanno più fieri. Sono queste le sedi dove chi ha bisogno di lavoro deve trovare chi gli si affianca e insieme si cercano nuove vie e nuova formazione per una ricollocazione lavorativa soddisfacente.

			Il lavoro che cambia ha cambiato anche le imprese. Molte hanno iniziato a investire in formazione, nell’alternanza scuola-lavoro, nel favorire l’inserimento di giovani per investire sui loro talenti. Vogliamo ascoltarli per capire di più cosa già accade nelle organizzazioni aziendali più evolute. Quelle che in fondo – come i “nostri” formatori – sono convinte che conti la formazione specialistica ma conti anche una personalità sviluppata pienamente.

			Last but not least, stare insieme per solidarietà è per noi un valore. Non importa se oggi non è alla ribalta della stampa né se risulta minoritario. Crediamo che chi lavora assieme, chi vive gli stessi problemi di lavoro, se condivide il giudizio sulla propria condizione da cui partire, per avanzare proposte e tutele per tutti, ha la possibilità di dare un importante contributo alla sua libertà ma anche al bene comune. Per questo vogliamo che il sindacato ci racconti cosa fa per esserci, laddove oggi il lavoro vive le più grandi difficoltà.

			Sono convinto che così si possa dare un contributo a sviluppare le domande nate l’anno scorso e portare avanti nuovi interrogativi. Non possiamo obbligare gli altri ad amare il lavoro quanto lo amiamo noi, ma vogliamo indicare a quanti vorranno vedere MeshArea che, anche nel pieno di un cambiamento profondo del lavoro, è possibile mantenere viva la domanda di uno sviluppo che valorizzi nel lavoro la socialità dell’uomo e la sua apertura agli altri, nel condividere il futuro.

			

			

			

			

			
				
					1 “Ognuno al suo lavoro, domande al mondo che cambia”, Meeting per l’amicizia fra i popoli, Rimini, 20-26 agosto 2017.
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			Il mercato ha nuove regole, ora creiamo occupazione

		

		
			di  Annamaria Furlan

			

		

		
			Segretario generale della CISL


		

		
			Prendendo in considerazione il rapporto tra “giovani e lavoro”, resta per noi fondamentale la centralità della persona, del lavoro e della persona nel lavoro, con un implicito riferimento a un futuro ancora tutto da orientare.

			Ma di quale lavoro parliamo? Come si è trasformato? Che ci sia stata una “pressione ribassista” nei confronti del lavoro – iniziata ben prima della crisi del 2008 ma cresciuta considerevolmente con essa – che insieme alla crisi occupazionale ha prodotto il suo deprezzamento, è un fatto. 

			Occorre comprendere il perché di questo fenomeno, anche considerando che accanto a questioni “italiane” ci sono condizionamenti sovranazionali sempre più pressanti. Faccio, quindi, brevi riflessioni generali, di modello. 

			Sappiamo che i debiti contratti per essere pagati (i prestiti a vario titolo erogati) sono stati disancorati dal proprio presupposto e resi prodotti da vendere e acquistare su mercati finanziari spesso non regolati (ad esempio i mutui sub-prime americani, che hanno avviato la crisi nel 2007-2008). Questo fenomeno ha cambiato il presupposto del rischio connesso a ogni atto di credito, che ha generato effetti importanti sia sul piano economico e, a cascata, su quello sociale, imprenditoriale, dei comportamenti con importanti implicazioni etiche.

			In altri termini, l’incognita che il debitore possa trovarsi nella condizione di non riuscire a far fronte alla propria obbligazione si è trasformata nel rischio, completamente differente, che i titoli incorporanti tali debiti non trovino più acquirenti. Questo cambiamento ha modificato le condizioni fondamentali del sistema economico, ma anche dei rapporti fondativi della responsabilità e quindi della reciprocità.

			Al rischio di credito si è sostituito un rischio di liquidità, secondo il quale sino a quando ci sono acquirenti (dei titoli) non esistono debiti eccessivi, che diventano tali quando il mercato non assorbe più le nuove emissioni dei titoli che li incorporano.

			A quel punto si manifesta l’insolvenza, che tuttavia non si è prodotta in quel momento (quanto accaduto nel 2007-2008 con lo scoppio della bolla finanziaria è esattamente questo). Il paradigma della liquidità genera comportamenti di azzardo morale e un’infinita gamma di trasformazioni: 

			– la metamorfosi delle banche e l’allontanamento dalla missione originaria per le economie produttive; 

			– la crescita degli squilibri e la polarizzazione della ricchezza; 

			– lo sviluppo ipertrofico degli strumenti finanziari privi di ogni ancoraggio diretto con l’economia produttiva; 

			– lo scandalo dei bonus milionari del management spesso scollegati dai risultati e dalla loro sostenibilità; 

			– l’inattendibilità delle valutazioni delle società di rating; 

			– la dittatura del risultato quantitativo e di breve periodo; 

			– lo schiacciamento verso il basso delle condizioni sociali e del lavoro; 

			– l’isterilimento dei processi di democrazia sostanziale. 

			Il presupposto della liquidità per dispiegarsi ha necessità che tutti i fattori dell’economia debbano essere scambiabili, cioè acquistabili e rivendibili: vale per la moneta, per il credito e, inevitabilmente, per il lavoro che è quindi pienamente coinvolto dal “paradigma della liquidità” e se riteniamo non debba essere equiparato a una merce – condizione che marginalizza inevitabilmente la persona e depriva il lavoro relegandolo a semplice “prestazione” – non dovrebbero esserlo neppure la moneta e il credito. Se ciò non avviene, le conseguenze sono le seguenti: 

			– il credito perde la sua funzione solidale e cooperativa tra debitore e creditore perché diventa un titolo negoziabile, una merce che deresponsabilizza entrambi; 

			– la moneta smarrisce la sua finalità di misura comune e universale favorendo l’accumulazione a discapito degli scambi, quindi le rendite rispetto agli investimenti; 

			– la natura perde la condizione di bene comune, indisponibile e inappropriabile e subisce uno sfruttamento irresponsabile; 

			– il lavoro perde di senso proprio e dignità, quelle condizioni connaturate alla persona e alla situazione specifica che si generano nella competenza e si dissolvono nella precarietà.

			Quindi, per togliere precarietà e deprezzamento al lavoro, occorre asciugare liquidità alla moneta e alla finanza e favorire il passaggio dal capitalismo all’economia di mercato. Si tratta di riequilibrare il rapporto funzionale tra economia produttiva e finanza che deve orientare la finanza al servizio dell’economia, ma anche di restituire la sovranità politica sostanziale ai livelli istituzionali di competenza, l’effettività ai processi democratici inerenti le decisioni che governano i destini delle persone, il senso e la dignità particolari che il lavoro deve possedere ed esprimere.

			Che il lavoro non sia una merce noi lo sappiamo bene: è impresso nel nostro DNA e scolpito nello Statuto della CISL che s’incardina sulla centralità della persona.

			Lo sviluppo del diritto del lavoro in Europa ha perseguito, di massima, la realizzazione di tali principi. Ma dalla metà degli anni Settanta sono cominciate a cambiare le cose (i governi Thatcher hanno rappresentato l’avamposto che ha agevolato il ritorno del liberismo e la ri-mercificazione del lavoro). Il paradigma della liquidità ha rappresentato un potente acceleratore che con la finanziarizzazione dell’economia ha capovolto il senso e l’utilità della finanza, che da strumento al servizio dell’economia l’ha poi fagocitata e asservita.

			La scissione tra lavoro e persona, in seguito all’equiparazione del lavoro a una qualsiasi altra merce, lo disgiunge dai significati socio-relazionali propri e realizza una condizione di sostanziale irresponsabilità normativa e istituzionale verso la persona e quanto le possa accadere (tempi di vita e di lavoro, sfruttamento, sicurezza, benessere psicofisico, mobilità selvaggia e così via). La pattuizione implicita derivante da questa impostazione realizza semplicemente un’obbligazione individuale conseguente a un contratto commerciale (quando esiste o è rispettato), attraverso il quale l’individuo (non la persona) vende o affitta la propria prestazione.

			Non può stupire, perciò, che la società si parcellizzi sulla scorta dell’individualizzazione dei rapporti di lavoro (ma anche della flessibilizzazione che ha surclassato gli spazi temporali) e delle persone rispetto al mondo, distruggendo trame sociali, narrazioni comuni, pensieri collettivi, appartenenze e comunità.

			Una cesura che ha promosso “la società degli individui”. Gli individui di tali società sono più soli, più esposti, più indifesi, più insicuri e, conseguentemente, maggiormente strumentalizzabili e indirizzabili, se necessario, contro qualcosa o qualcuno. 

			La concatenazione negativa, che consegue alla perdita di valore del lavoro, si manifesta sotto molte forme, compresa la crescente pressione ribassista sul welfare e su quei beni che definiamo comuni, ma si riflette anche sull’integrità e sulla coesione sociale. 

			Com’è evidente, il lavoro non è sezionabile, né riducibile solo ad alcuni degli ambiti. Non ci possono essere equivoci in merito: o il lavoro è centrale nella progettazione dei modelli generali e sovraordinati, oppure è complementare, se non addirittura accessorio, com’è la prerogativa di una merce che ha notoriamente un valore d’uso. Tutto il resto ne consegue. Non è questo il mondo che dovremmo augurarci per i nostri figli.

			La situazione italiana ha ulteriori peculiarità, non solo per il livello insostenibile della disoccupazione giovanile, ma per le cause che la determinano e per gli ulteriori fattori che contribuiscono a rendere il nostro Paese ripiegato su se stesso e poco “ospitale” per i giovani.

			In Italia, come in Europa, per scardinare una certa idea di stato sociale si è spesso utilizzato il tema del futuro dei giovani per giustificare imponenti processi di riforma e di regolazione del mercato del lavoro, secondo il principio concretamente smentito dalle circostanze, che fossero gli assetti del mercato del lavoro troppo generosi a vantaggio degli insider (gli adulti/i padri) a spiegare gli alti livelli della disoccupazione giovanile.

			Oltre a essere sbagliate, queste teorie hanno alimentato un’inutile e deprecabile frattura generazionale: da un lato i cosiddetti “privilegi” dei padri riferibili principalmente alla stabilità del posto di lavoro e, dall’altro, le aspettative dei figli.

			All’impossibilità di recuperare competitività (effimera) svalutando la moneta, si è sostituita così la svalutazione del lavoro che ha mitigato solo la diga eretta dai grandi soggetti sindacali confederali e in parte dai movimenti cooperativi.

			In Italia sappiamo, di riforma in riforma, cosa è avvenuto, ma un conto è creare regole nel mercato del lavoro (che non creano lavoro, ma possono favorire l’occupabilità) funzionali all’impiego e al reimpiego, che lo rendano dinamico, orientato all’incrocio della domanda con l’offerta, e un altro conto è ipotizzare che siano le sue regole a determinare l’occupazione.

			Il lavoro lo creano una serie di variabili macro strutturali: gli investimenti produttivi, un deficit e un debito pubblico sotto controllo che non agiscano in modo depressivo, costanti e consistenti investimenti in innovazione, ricerca, ammodernamento infrastrutturale, formazione continua e una burocrazia “amica” che concili trasparenza e correttezza con semplicità e celerità.

			Per la complessità della nostra situazione e dei ritardi che abbiamo accumulato, oggi occorre assolutamente uno sforzo collettivo che sappia generare, concertandolo, un Progetto Paese di medio periodo, che intervenga su tutti i fattori strutturali. 
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			Cinque sfide per il mercato del lavoro di oggi e di domani

		

		
			di  Alessandro Ramazza

		

		
			Presidente di Assolavoro


		

		
			La società, l’economia, il lavoro si apprestano ad affrontare un nuovo e delicato tornante della storia, in un contesto caratterizzato da velocità, fluidità, connessioni e polarizzazioni nelle relazioni politiche, economiche e sociali come mai accaduto prima.

			In questi scenari completamente nuovi e in continuo mutamento, ogni tentativo di fare previsioni attendibili, non solo di stampo economico, rivela tutti i propri limiti. È possibile tuttavia, sulla base di certi dati demografici, trarre una serie di considerazioni che servono da punti fermi.

			L’Italia che ci restituiscono le statistiche è infatti un Paese caratterizzato da profonde contraddizioni. Un Paese vecchio, con un’età media di 45,2 anni, a fronte di una media europea di 42,8.

			Un Paese che nel 2017 ha registrato il tasso di natalità più basso dall’unità d’Italia: meno di 500mila nascite. 

			Un Paese con più emigrati che immigrati regolari. E per emigrati si intendono soprattutto giovani, spesso laureati e con elevate competenze. Un braindrain che pesa ancora di più se si considera che complessivamente il numero di laureati in Italia è molto più basso della media OCSE, solo 18 su 100. Nonostante ve ne siano pochi e il Paese abbia necessità di risorse qualificate, non solo persiste l’emigrazione ma l’Italia detiene anche il primato per la più alta percentuale di laureati disoccupati. La questioni giovani è però ancora più complessa e sfaccettata se si aggiunge che, secondo gli ultimi dati Eurostat, un ragazzo su quattro tra i 18 e 24 anni in Italia è un NEET, cioè non studia, non lavora e non cerca occupazione. La quota complessiva è del 25,7% contro il 14,3% della media UE.

			Parte in causa in questo fenomeno è la scarsa attenzione attribuita alla formazione tecnica erogata dagli ITS (istituti tecnici superiori), necessaria per le imprese e il mondo del lavoro e strategica per la competitività del Paese. In Italia infatti si diplomano solo 8-10mila ragazzi, contro gli 800mila della Germania. Dal momento che il 47% delle imprese metalmeccaniche fa fatica a trovare personale, questo dato fornisce una delle possibili chiavi di lettura del differenziale tra opportunità per tecnici specializzati e disponibilità di figure professionali adeguate per le imprese. Questo mismatch penalizza le aziende italiane uscite da una lunga crisi ed è causa di uno dei colli di bottiglia più stretti per la ripresa economica del Paese. Una ripresa che, se si guarda ai dati ISTAT sull’occupazione, è realtà per una parte dell’Italia che ha sostanzialmente recuperato il crollo dell’occupazione di dieci anni fa. Se a Nord infatti il tasso di occupazione è al 66,7% e al Centro al 62,8%, il Sud resta molto indietro, al 44%. Affinché la ripresa che in questi anni ha cominciato a prendere forma si consolidi, non è possibile che una metà del Paese resti fanalino di coda ed è per questo che la questione meridionale deve porsi come una grande questione nazionale a livello politico, economico e sociale. 

			Sono questi i presupposti con cui l’Italia si trova ad affrontare lo tsunami digitale della Quarta rivoluzione industriale che investe in particolare e, soprattutto, il mercato del lavoro.

			In questo delicato contesto, l’orientamento e la formazione mirata diventano cruciali per aiutare le persone ad avere maggiori opportunità agevolandone l’ingresso nel mercato del lavoro. Proprio in questa direzione guardano le Agenzie per il Lavoro che, attraverso l’ente bilaterale Formatemp, un modello sul piano internazionale, ogni anno formano oltre 240mila persone di cui almeno un terzo deve poi accedere a una reale occasione di lavoro, pena la perdita delle risorse impiegate per la formazione. L’offerta formativa delle APL, inoltre, è continuamente all’ascolto del mercato e tarata sulle reali esigenze occupazionali; per questo in un corso di formazione su due vi sono moduli che riguardano la manifattura 4.0 e il digitale. 

			La formazione è solo una delle “cinque sfide strategiche in un mercato del lavoro che cambia” individuate dalle Agenzie per il Lavoro e contenute in un position paper sottoposto all’attenzione degli stakeholders politici e istituzionali.1 Partendo dall’analisi dei macrotrend già in atto, il paper individua le cinque domande alle quali dare risposta in via prioritaria e propone un articolato contributo, supportato da dati e studi di settore, sulle priorità da affrontare e su come farlo attraverso una serie di proposte concrete che non implicano oneri aggiuntivi per le finanze pubbliche. 

			La prima sfida, che è anche precondizione per le altre quattro, è quella di garantire un lavoro dignitoso, contrastando il lavoro nero, sottopagato, senza tutele. A fronte di oltre 3 milioni di lavoratori in nero, più di 300mila occupati in cooperative cosiddette “spurie” con scarse tutele e guadagni anche del 20% più bassi di quelle previste dai CCNL, e una recrudescenza del fenomeno del caporalato, reato contro cui Assolavoro negli anni scorsi ha formulato precise e stringenti proposte al legislatore, la lotta senza quartiere contro ogni forma di lavoro irregolare è assolutamente centrale e imprescindibile. Occorre garantire una giusta retribuzione, con le giuste tutele di welfare, intensificare le attività ispettive per individuare e colpire tutte le forme di lavoro irregolare (tra cui le cooperative cosiddette “spurie”, ogni forma di esterovestizione e di caporalato, in particolare nel settore agricolo). 

			La seconda sfida è legata ai giovani, a come aiutarli a entrare nel mondo del lavoro e a rimanerci. Nei prossimi anni la trasformazione digitale creerà 2,5 milioni di posti di lavoro di cui l’84% nei servizi, e in larga parte per professionalità medio alte. Preparare i giovani a questo scenario vuol dire essenzialmente superare la separazione tra istruzione e lavoro, creare percorsi di alternanza scuola-lavoro di qualità e orientare i giovani su strade che li aprano a reali prospettive di occupazione. È l’approccio che le Agenzie per il Lavoro già portano avanti, infatti in un anno riescono a facilitare percorsi per 450mila studenti di 500 scuole, con 250mila ore di alternanza.

			Inoltre, più della metà di chi lavora con le Agenzie ha meno di 35 anni, e il loro numero è in crescita in particolare nella fascia fino ai 24 anni, a riprova che i servizi offerti dalle Agenzie sono efficaci come porta d’accesso al mondo del lavoro per i più giovani.

			La terza sfida è legata al gestire le transizioni da un posto di lavoro a un altro e tra status occupazionali diversi, poiché è necessario garantire continuità di reddito e servizi per accompagnare le persone di tutte le generazioni lungo l’intero percorso lavorativo. Per questo, se da un lato bisogna stimolare un atteggiamento “proattivo” della singola persona, dall’altro sono necessarie Politiche Attive finalizzate, in grado di favorire l’inserimento e il reinserimento al lavoro, erogare una formazione tarata sulle esigenze del sistema produttivo e istituire forme di premialità per gli operatori specializzati al raggiungimento di risultati concreti (placement).

			Del ruolo centrale della formazione, che rappresenta la quarta sfida contenuta nel paper, Formarsi, Formarsi, Formarsi, si è già detto in precedenza. Vale la pena sottolineare la necessità di un intervento radicale volto a scardinare l’approccio che vede nella formazione un business, legandola invece a meccanismi di misurabilità dei risultati in termini di occupazione di chi segue i corsi.

			Il sistema formativo delle Agenzie per il Lavoro, attraverso FormaTemp, ha infatti già precisi obblighi di placement che garantiscono occupazione a un terzo di quanti seguono i percorsi formativi.  

			Ultima, ma non per importanza, la sfida che riguarda i “Servizi al lavoro efficienti”. La rete e la collaborazione tra operatori pubblici e privati favorisce l’efficienza con ricadute positive sull’intero sistema. Occorre valorizzare il ruolo di ciascun operatore, distinguendo la funzione del servizio pubblico cui spetta definire priorità, target, standard e attribuire obiettivi da raggiungere, da quella degli operatori privati a cui deve venire affidata la parte operativa delle misure in autonomia organizzativa. 

			Per affrontare le sfide di questo tempo e del prossimo futuro le Agenzie per il Lavoro, forti di un know how specializzato e di una conoscenza capillare dei mercati, delle aziende e delle evoluzioni degli scenari, possono dare un importante contributo per un mercato del lavoro competitivo e inclusivo.

			Con una infrastruttura sociale composta da oltre 2.500 filiali sul territorio e 12mila dipendenti diretti, le Agenzie per il Lavoro fanno sì che 700mila persone in un anno accedano a un lavoro con tutte le garanzie del contratto di lavoro dipendente, prestazioni aggiuntive e gratuite attraverso FormaTemp e Ebitemp e con la retribuzione prevista dai Contratti Collettivi. Di queste, 36mila sono assunte con contratto di somministrazione a tempo indeterminato. Per chi ha contratti a termine in somministrazione invece l’obiettivo delle Agenzie è favorire nuove occasioni di occupazione e migliorarne l’occupabilità, attraverso servizi specializzati e finalizzati.

			Questi sono solo alcuni tra i molti dati significativi in grado di rappresentare l’importante valore aggiunto che la somministrazione, considerata la forma di flessibilità migliore anche dai sindacati, e il settore delle Agenzie per il Lavoro sono in grado di generare per le persone e per il Sistema Paese. 

			

			

			
				
					1 Assolavoro, World Employment Confederation, Le cinque sfide strategiche in un mercato del lavoro che cambia. Le proposte delle Agenzie per il Lavoro, presentato a Roma il 19 giugno 2018.
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			Solo così si salverà il lavoro

		

		
			di  Sergio Luciano

		

		
			Direttore di Economy


		

		
			Nessuno deve essere lasciato indietro, nella grande corsa al nuovo lavoro. Ma affinché ciò possa avvenire, occorre che tutto cambi, affinché tutto il meglio si salvi. È il motto del Gattopardo, vivificato da una positività che cancella il fatalismo e si declina nell’impegno, nella solidarietà e nella buona politica: è solo così che si salverà il lavoro. È un accostamento, una suggestione, che ho sentito da Luca De Meo, oggi amministratore delegato della Seat, società spagnola del grupo Volkswagen, ed ex top-manager della Fiat, sotto Marchionne. Forse perché si trova nella posizione privilegiata di gestire un’azienda molto latina in un Paese per molti versi simile al nostro ma permeato dalla cultura del lavoro tedesca, forse perché baciato da un particolare carisma, certo che De Meo è un signore dei nuovi tempi, perché non si riesce a distinguere, nel suo dire, un pensiero di destra o di sinistra, padronale o sindacale. È un modo di ragionare nuovo.

			Vediamo però che significa questo cambiare tutto per non cambiare niente e, soprattutto, cosa c’è dietro e cosa c’è dentro la formula. 

			Troppo spesso infatti, negli ultimi tempi, abbiamo assistito alla strana e devo dire fastidiosa tendenza dei più a rinnegare l’evidenza del declino dei diritti solo in nome di una diversa definizione. Il 79% dei contratti di lavoro negli Stati Uniti d’America, ad esempio, è a tempo indeterminato. Certo, non è com’era in Italia, cioè non è lavoro garantito a vita, perché il licenziamento laggiù era e resta facilissimo, la cosiddetta flessibilità in uscita. Però si evoca a ogni pie’ sospinto il modello americano come modello di flessibilità vincente: cosa vera ma anche falsa, visto che i contratti a tempo indeterminato, ancorché risolvibili, sono tuttavia la regola in America, e quando un lavoratore va a chiedere un mutuo in banca può esibire un contratto che, salvo suoi demeriti o sventurate congiunture di mercato, gli garantirà lo stipendio per gli anni necessari a rimborsare il mutuo che chiede.

			Qui da noi, invece, siamo arrivati, con Mario Monti, al paradosso di incensare il teorema dell’opposto, cioè che il lavoro a tempo indeterminato è noioso, davvero eguagliando la mitica Maria Antonietta del “non c’è pane, mangiate brioches”.�Però Maria Antonietta finì sulla ghigliottina!

			Cambiar tutto significa abbracciare la flessibilità, tuffarsi in essa, consapevoli – soprattutto noi, over 40, esponenti delle generazioni di mezzo – che probabilmente non recupereremo i diritti che la storia ha sicuramente ridimensionato ma anche che stiamo lavorando per recuperarli: o in prima persona, o attraverso i nostri figli e nipoti.

			L’effetto combinato della globalizzazione e della disruption digitale ha scompaginato un assetto stabile da un secolo. Non è un mistero e non è colpa di nessuno, ma è così. La globalizzazione ha gettato in campo un esercito di concorrenti imbattibili sul piano della disponibilità, le donne e gli uomini dei Paesi in via di sviluppo e del Terzo Mondo, disposti ad accettare condizioni di lavoro che gli occidentali ritenevano di aver archiviato negli anni Sessanta, al più tardi. Si poteva far qualcosa affinché quest’offerta incondizionata di disponibilità lavorativa venisse come modulata dai Paesi d’origine, per evitare quel dumping sociale che ha permesso e permette colossali speculazioni sull’uomo, come l’esternalizzazione di interi comparti manifatturieri, ciò che ha fatto ad esempio la Apple con la cinese Foxconn, la fabbrica dei suicidi? Forse sì, e non è stato fatto, o comunque ben poco. Non è stato fatto perché oggi nel mondo il modello imprenditoriale vincente è quello del turbocapitalismo, quello per cui quando un’azienda taglia personale, la sua quotazione a Wall Street s’impenna e quando invece assume, il titolo crolla. Quel turbocapitalismo che considera il lavoro dell’uomo una zavorra, e che purtroppo detta l’agenda della politica quasi ovunque. Ma anche se questo fattore prepotente non avesse frenato le menti delle istituzioni da una riflessione liberamente umanistica sui nuovi schiavismi, sarebbe stato molto difficile interferire nella libera determinazione di Stati sovrani e potenti, dalla Cina al Vietnam ai Paesi dell’Est europeo, per i quali i capitali stranieri che investono grazie al basso costo del lavoro sono benemeriti e per i quali, in fondo, un lavoro disagevole e mal pagato è pur sempre meglio di un ennesimo schiavo sessuale o di un ennesimo manovale del narcotraffico, visto che queste sono in molti casi le sole alternative concrete.

			Dunque nel campo di gioco hanno fatto irruzione masse enormi di forza lavoro a basso prezzo che, restando nei loro Paesi o emigrando nei nostri, prosciugano vaste aree di offerte lavorative che, peraltro, noi occidentali ben volentieri lasciamo loro, salvo poi lamentarci della nostra disoccupazione. Proviamo a cercare una bandante o un facchino traslocatore o un bracciante agrario di nazionalità italiana nel nostro Paese, anche da Napoli in giù: sarà un’impresa riuscirvi.

			Questo significa la globalizzazione in casa. Questo significa aver aperto il vaso di pandora dei compartimenti stagni del benessere e del welfare ed essersi portati in casa una concorrenza sociale senza precedenti. Che però – attenzione! – è essa stessa la prima a volersi emancipare dalla propria minorità e a voler crescere in benessere, reddito e welfare: quindi già oggi i salari rumeni o cinesi non sono più strepitosamente convenienti, per un imprenditore italiano, come dieci anni fa. Lo sono ancora, però meno. E il fenomeno del “reshoring”, riportare in Occidente le produzioni delocalizzate, pian piano è iniziato, anche prima degi stivaloni di Trump. E poi c’è il digitale: una tecnologa pervasiva e ubiquitaria che stravolge dal profondo i modelli di business e non si limita a facilitare a tutti i livelli l’impatto dell’automazione nell’attività umana. Va oltre: sfida la nostra ragione a ripensare le relazioni del singolo con la macchina e dell’insieme uomo-macchina con la collettività degli utilizzatori, dei concorrenti, con tutto quel che gli esperti chiamano “ecosistema”. 

			Oggi la più grande catena alberghiera del mondo si chiama Airbnb e non è proprietaria neanche di una camera. La più grande compagnia di taxi del mondo si chiama Uber, e non possiede nemmeno un’automobile. Il più grande supermercato del mondo si chiama Amazon e� beh, no, qualche supermercato fisico Amazon l’ha anche aperto, ma giusto per togliersi lo sfizio, per il resto non ha bisogno di vetrine e di negozi per servire quotidianamente e a prezzi spesso imbattibili centinaia e centinaia di milioni di clienti in tutto il mondo…

			Certo, dietro molti di questi fenomeni c’è quasi sempre una forzatura legale: evadere il fisco, per esempio, come fanno tutti i gruppi citati; o eludere gli obblighi burocratici delle licenze alberghiere, o da tassista. Ma queste nuove configurazioni piacciono, perché trovano un loro qual equilibrio economico, che mette d’accordo clienti e fornitori. Qua e là la legge interviene per frenare e calmierare gli eccessi, ma non può cancellare il fenomeno.

			L’altra grande sfida è quella dell’automazione, che impatta fortemente sulla filiera dell’industria manifatturiera, portando i robot a un livello di efficienza autonoma che fino a cinque anni fa sembrava impensabile. Nasceranno mai, a sostituire le funzioni umane soppiantate da questa nuova generazione di robot, altre funzioni davvero necessarie a produrre e a manutenere i robot? Non è facile crederlo, perché, in realtà, l’obiettivo della ricerca sull’automazione applicata alle attività economiche è esattamente quello di rendere inutile il costoso lavoro umano. Però perfino per il turbocapitalismo una fabbrica vuota è un orrore, perché, se i fruitori del reddito industriale diventassero via via sempre più pochi a favore di nessun altro se non dei proprietari dei robot, chi mai avrebbe reddito sufficiente per comprare ciò che i robot producono?

			E dunque torniamo al Gattopardo e chiudiamo con una zoomata sull’editoria e sulla piccola esperienza di Economy.

			Cambiar tutto per salvare tutto non va inteso – abbiamo detto – nel senso rinunciatario e rassegnatamente conservatore che intendeva il Principe di Salina. Al contrario: significa accettare a fronte alta e viso aperto questa rivoluzionaria discontinuità che investe tutto il mondo del lavoro per cavalcarla, padroneggiarla e poi ricostruire al suo interno, giorno per giorno, azienda per azienda, quella costituzione materiale fatta di diritti e non solo di doveri che ha contraddistinto per quasi un secolo l’impostazione del mondo del lavoro in Occidente.

			Qualcosa sta accadendo in questa direzione. Sia nei comportamenti spontanei della società sia nella regolamentazione.

			In concreto, cosa significa? Significa, per esempio, accettare che Airbnb faccia il suo lavoro, ma anche pretendere e ottenere che almeno i proprietari locatori paghino la cedolare secca sul reddito ottenuto attraverso la piattaforma. Significa accettare il fatto che i fattorini del food-delivery, i colorati ciclisti che popolano le nostre città, vengano pagati come collaboratori, perché non hanno vincoli di dipendenza, ma pretendere che siano assicurati e protetti come chiunque svolga un lavoro usurante e un po’ rischioso. Significa che Uber affianchi i tassisti normali nei servizi di mobilità urbana, ma paghi le tasse alla collettività permettendo una riduzione dei costi delle licenze dei taxi “ordinari”. Significa insomma mediare tra il nuovo e il tradizionale, avvalendosi degli aspetti oggettivamente funzionali del nuovo senza rottamare indiscriminatamente tutto ciò che ci arriva dal passato, anzi impegnandosi a difendere ciò che nei decenni è nato a tutela della dignità del fattore umano.

			Ma come si concilia questa visione con uno dei settori più devastati, negli ultimi dieci anni, dall’impatto delle tecnologie digitali, e cioè l’editoria?

			Si concilia, ma con molta fatica. Ed è la testimonianza che posso rendere, qui, nelle mie vesti di direttore e coeditore di Economy. La nostra scommessa risale a due anni fa ed è ormai al diciottesimo numero prodotto e al pareggio economico. Una piccola impresa, costituita come start-up innovativa, grazie al fatto di essere nata con un forte progetto digitale, sia relativo alla produzione industriale dei fascicoli cartacei, sia alla loro diffusione in rete. Una piccola impresa che oggi dà comunque lavoro a sette risorse di cui sei a tempo indeterminato, alle quali si affiancano quattro collaboratori fissi che traggono da essa una componente significativa del loro reddito e molti altri collaboratori saltuari.

			Sarebbe bello essere più visionari e coloriti e così riuscire a trarre una sintesi più accattivante degli ingredienti che hanno reso finora possibile il successo di questa sfida, una sfida che all’inizio anche molti dei nostri consideravano impossibile. Ma la verità è più prosaica: la verità è che dietro questo incipiente successo c’è una formula semplicissima, riassumibile in due parole: “tanto lavoro”.

			E non è un modo di dire: è proprio tanta quantità di lavoro. Dodici ore al giorno per parecchie delle persone coinvolte. Perché mai? È semplice da spiegare con un ragionamento macroeconomico. Quel che è accaduto nell’editoria con l’avvento di Internet è chiaro: in tanti, praticamente tutti, abbiamo pensato che aumentare la quantità di messaggi pubblicitari diffusi sul web avrebbe permesso di aumentare proporzionalmente i ricavi economici di questa pubblicità, e quindi abbiamo iniziato a diffondere gratuitamente contenuti editoriali come piattaforma sulla quale diffondere messaggi pubblicitari a pagamento. Il modello ha cominciato subito a fare acqua, perché la pubblicità sul web sembrava non garantire agli inserzionisti la stessa qualità di risposta da parte dell’audience che essi ricevono soprattutto dalla TV. Ma il precario equilibrio che sembrava essre stato trovato alla metà degli anni Duemila, è saltato con l’avvento dei social media, dove la pubblicità web si è ulteriormente moltiplicata, a fronte, stavolta, non più di contenuti editoriali professionali, ancorché gratuiti, ma a fronte di contenuti amatoriali e professionali, e nemmeno editoriali. Dalle foto dei gattini alle barzellette, dalle polemiche politiche a quant’altro.

			Dunque la quantità di pubblicità in circolazione sul web è dilagata (tanto che molti per difendersi usano ormai gli ad-block) e la sua incivisività si è ridotta moltissimo. Impossibile dunque finanziare con la sola pubblicità la produzione dei contenuti editoriali, che quindi pian piano cominciano a essere diffusi solo a pagamento. Ma i ricavi dal pagamento di questi contenuti che gli editori intascano non compensano ancora il calo dei ricavi da pubblicità. Insomma, sul mercato dell’editoria l’era di Internet ha creato un’enorme inflazione di offerta e un crollo del valore aggiunto per unità di prodotto, cioè del prezzo che si può ricavare tra vendita del contenuto e vendita della pubblicità. Per chi lavora in quest’industria, produrre di più è indispensabile, quindi, per tener dietro a questa bolla inflattiva. Ed ecco spiegate le 12 ore al giorno. Che però, attenzione: non sono imposte a nessuno e sono fatte soprattutto da chi, nella compagine di Economy, ha anche interessi azionari e/o professionali tali da giustificare questo tipo di superlavoro e non va a ricadere, dunque, sui dipendenti.

			Il tutto con quali prospettive? Con la prospettiva che, nel giro di qualche anno, speriamo tre, forse cinque o sei, questo caos si razionalizzi e si affermi un fenomeno consistente – come si sta finalmente manifestando negli Stati Uniti – di abbonamenti digitali ai mezzi d’informazione tradizionali trasferitisi on-line, che sono finalmente di nuovo considerati più affidabili dei social e dell’informazione gratuita dopo gli scandali delle fake news che hanno cominciato a scandire il nostro tempo.

			Se al Meeting del 2023 potrò tornare qui a parlarvi non di 7 ma di 70 dipendenti vorrà dire che con l’aiuto di Dio questa strada in salita avrà prodotto i suoi frutti.
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			Nelle politiche attive la chiave per la ripresa

		

		
			di  Marco Ceresa

		

		
			Managing Director di Randstad Italia


		

		
			Se le forze che muovono la storia sono le stesse che rendono l’uomo felice, cosa rende davvero concreto e utile il nostro impegno per risolvere le questioni che affrontiamo tutti i giorni nella sfera individuale e in quella mondiale? 

			Parto da questo spunto per interrogarmi sul ruolo come persone, come lavoratori, come azienda e gruppo multinazionale che si occupa di risorse umane e dà lavoro a oltre 668.000 persone, ogni giorno in tutto il mondo.

			È possibile considerare il lavoro come una forza che influisce sulla storia? Dati oggettivi e percezioni personali possono farci dichiararare che il lavoro, certamente, contribuisce alla costruzione di una società migliore, più inclusiva e coesa, con minori disuguaglianze economiche e sociali.

			Oggi, per la prima volta nella storia, la popolazione urbana mondiale ha superato la popolazione rurale e, entro il 2050, ci si aspetta che due terzi della popolazione a livello globale abiteranno nelle aree urbane. 

			Secondo quanto pubblicato nella ricerca flexibility@work – presentata da Randstad all’OECD Forum tenutosi a Parigi il 29 e 30 maggio 2018 – la pianificazione urbana, il sistema di trasporto, l’accesso alle informazioni, l’educazione e il lavoro sono i fattori chiave per uno sviluppo urbano sostenibile e inclusivo. Le città sono passate da un modello di scarsa condivisione alla creazione di complessi ecosistemi. Possiamo trovare un modello simile nello sviluppo delle imprese, dei cittadini e degli stessi rapporti di lavoro? Sì, le reti che collegano le persone attraverso i continenti stanno diventando sempre più dense, più veloci e più estese ogni anno. La dipendenza reciproca e le connessioni transnazionali di città, imprese e cittadini portano a una necessità di politiche che soddisfino questi complessi ecosistemi.

			Le città sono attrattive per gli individui sia ad alto che a basso reddito. Questo è il motivo per cui le grandi città spesso hanno alti livelli di disuguaglianza. Gran parte di questa disuguaglianza può essere ricondotta al potenziale dei propri residenti nel mercato del lavoro, che è fortemente influenzato dai progressi tecnologici. Se i lavori di routine risultano essere i più vulnerabili in relazione ai progressi tecnologici, il lavoro non di routine altamente qualificato è aumentato considerevolmente nella maggior parte delle economie avanzate. Tuttavia, è interessante notare che anche i lavori a basso costo non di routine sono in aumento, in particolare nei settori che sono ancora difficili da automatizzare, come i servizi di assistenza e personali.

			Il progresso tecnologico è una minaccia per lo sviluppo di una società coesa e inclusiva? No, stimiamo che ogni nuovo lavoro altamente specializzato nella tecnologia possa essere essere un catalizzatore di cinque nuovi posti di lavoro, di media-bassa specializzazione. La maggior parte di questi nuovi posti di lavoro è creata nelle città in cui è presente una forza lavoro a bassa specializzazione che può essere formata e qualificata. 

			La chiave per lo sviluppo della società è, in stretta connessione con il lavoro, l’istruzione. L’investimento in questo settore deve sostituirsi alla logica dell’assistenzialismo e della ri-qualificazione. L’inclusività della città e della comunità deve necessariamente passare dal processo di istruzione e di accrescimento delle competenze. Solo così potremo creare una forza lavoro qualificata e un mercato del lavoro inclusivo e agile che sarà la chiave per uno sviluppo urbano sostenibile.

			Il leitmotiv di questo ragionamento è il concetto di “connessione”: delle nuove modalità di lavoro, delle relazioni tra le persone e delle modalità di sviluppo del nuovo ecosistema urbano. Si potrebbe quindi parlare di forze, in stretta connessione, che muovono la storia e che – rispondendo e modellandosi sui bisogni dell’uomo – lo rendono felice. Attraverso il lavoro, le persone soddisfano i propri bisogni e realizzano i propri sogni, per sé e per le loro famiglie. La società, che può dare un lavoro, dev’essere inclusiva e coesa, con minori diseguaglianze economiche e sociali. 

			Connessioni è anche il titolo del report integrato Randstad: il documento, disponibile sul nostro sito www.randstad.it, sancisce il nostro impegno ad agire in coerenza con la nostra identità, raccontando in maniera trasparente come abbiamo fatto a perseguire i nostri obiettivi, nel pieno rispetto delle istanze dei nostri interlocutori. La nostra è un’azienda fatta di persone ed è per le persone che lavoriamo. Tutto questo è racchiuso nell’ambition di tutto il mondo Randstad: entro il 2030 entrare in contatto con 500 milioni di persone. Sono convinto che non sarebbe possibile raggiungere specifiche performance socio-ambientali senza valutazioni economiche ben ponderate e responsabili ma è altresì vero che le performance economiche dipendono, nel contesto attuale, dall’attenzione posta ai temi sociali e ambientali. Queste connessioni indirizzano il lavoro aziendale verso un nuovo modo di “pensare integrato” che deve essere accompagnato da un messaggio coerente, unico e completo in grado di raggiungere ogni tipo di stakeholder.

			Motore della nostra attività è la costante ricerca del valore condiviso: per i giovani, i lavoratori, i dipendenti e le realtà produttive del territorio. A noi di Randstad non interessa che le persone abbiano “solo” un lavoro. Noi lavoriamo per il “buon lavoro”, quello che concilia i bisogni dei clienti e le competenze dei lavoratori, ma anche le loro aspirazioni. Ecco perché parliamo di valore condiviso: se facessimo l’interesse solo di alcuni interlocutori, tralasciandone altri, tradiremmo la nostra missione. Da questo preciso intento derivano strategie, progetti e comportamenti che si pongono il duplice obiettivo della sostenibilità economica e sociale. Obiettivi inscindibili tra loro perché connessi nei contenuti, così come negli impatti. Coinvolgere gli studenti in attività di orientamento e formazione per facilitare il difficile passaggio dalla scuola al mondo del lavoro, investire in percorsi di formazione continua dei propri lavoratori per aumentare la loro employability, impegnarsi per garantire i più elevati standard di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, legalità, trasparenza e tutele nel mondo degli appalti, valorizzare i talenti a prescindere dal genere, sono tutte iniziative che certamente contribuiscono alla profittabilità e continuità della nostra azienda ma allo stesso tempo creano valore per la società di domani. 
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			Tecnologie per l’uomo e per la sostenibilità nell’Industria 4.0

		

		
			di  Angelo Colombini

		

		
			Segretario Confederale CISL


			

		

		
			Le trasformazioni che il mondo del lavoro sta vivendo in questi ultimi anni sono molte e complesse. Non c’è lavoratore o cittadino che non ne sia coinvolto, direttamente o indirettamente. Uno dei fattori più significativi dei mutamenti in atto sono sicuramente le innovazioni tecnologiche e la digitalizzazione dei processi produttivi che stanno permeando di fatto tutti i settori manifatturieri e non, tutti i lavori e, sostanzialmente, la nostra vita. Per sintetizzare ed esemplificare le innovazioni si utilizza il termine Industria 4.0 o Impresa 4.0, che fa riferimento alla cosiddetta quarta rivoluzione industriale, così definita in Germania per la prima volta nel 2011. 

			Le tecnologie però non hanno un’anima. La loro utilità dipende infatti da come vengono adoperate. Oggi più che mai, la scelta di come usare le tecnologie è più importante che nel passato perché queste ultime sono sempre più pervasive e se usate in maniera sbagliata rischiano di avere un impatto negativo sulle persone.Basti pensare agli ultimi scandali sull’utilizzo improprio dei dati personali fatto da Facebook o da altri social per influenzare le campagne elettorali, gli acquisti o qualunque altra scelta riguardante la vita delle persone raggiunte da pubblicità e messaggi ingannevoli.

			Il tema di come indirizzare l’utilizzo delle nuove tecnologie è centrale, quindi, rispetto ai loro effetti sulle persone e nel mondo del lavoro. Nel mondo del lavoro, le innovazioni tecnologiche, comunque necessarie per mantenere e migliorare la competitività dei sistemi economici, hanno portato vantaggi ai lavoratori. Si pensi alla diminuzione della fatica fisica, all’inserimento dei disabili nel mondo del lavoro o al mantenimento del posto di lavoro di coloro i quali sono stati ritenuti inidonei alla mansione per sopraggiunti problemi di salute, alle maggiori garanzie di sicurezza. Ma hanno anche creato situazioni che mettono continuamente in discussione le tutele e le modalità di lavoro, prima fra tutte la flessibilità nei tempi di lavoro o il continuo dibattito sulla creazione/distruzione di posti di lavoro.

			Per migliorare la competitività dell’impresa, l’investimento non può limitarsi a quello sul capitale umano. In Italia l’obsolescenza media degli impianti e dei macchinari è di circa 15 anni. In Germania è invece di 5 anni. Sarà pertanto di fondamentale importanza che, proprio per queste ragioni, legate ai futuri investimenti in innovazione e tecnologia, l’attuale governo riconfermi quanto previsto per i prossimi anni dal “Piano Calenda” su Impresa 4.0. Oggi la competitività non è fatta solo dal prezzo; in molti casi il fattore qualitativo è l’elemento preponderante. La qualità del processo e del prodotto è infatti un elemento distintivo ed è il fattore di riduzione dei costi legati agli scarti, ai tempi morti, al controllo qualità che scarta il prodotto difettoso. Siamo quindi a ragionare di sostenibilità del prodotto e del processo produttivo, per cui le innovazioni tecnologiche possono rappresentare una condizione imprescindibile ma anche una finalità importante per il loro utilizzo. 

			Un’industria sostenibile, per l’ambiente, il territorio e per i lavoratori non può fare a meno della continua introduzione di nuove tecnologie e, quindi, dei relativi investimenti. Le nuove tecnologie sono fondamentali per la sostenibilità delle imprese ma vanno pensate e acquistate anche per questo scopo, dando un’anima a esse e all’impresa.

			Il tema della tutela ambientale non dovrà essere lasciato esclusivamente alla gestione di soggetti terzi ma dovrà essere un obiettivo primario del sindacato che dovrà coniugare in maniera responsabile il tema dell’ambiente, del lavoro, della sicurezza, così come il tema delle politiche del lavoro di breve/medio periodo, tutte questioni da tenere in considerazione soprattutto nella fase iniziale di questi nuovi processi produttivi.

			Il secondo tema, ancora più importante perché ha al centro la persona, è quello della formazione e dell’adeguamento delle professionalità dei lavoratori e di tutti coloro che vogliono lavorare. Argomento quest’ultimo su cui tanto si è scritto con tesi spesso contrastanti. Si va infatti dal pessimismo più estremo, con previsioni catastrofiche sulla diminuzione dei posti di lavoro, a studi più ottimistici, i quali tendono a evidenziare che, come in tutte le grandi mutazioni del passato, le nuove tecnologie comportino, a fronte della scomparsa di occupazioni e professioni divenute desuete, la nascita di nuove. 

			La gran parte delle analisi però concordano sulla necessità di un costante adeguamento delle competenze delle singole persone. Si calcola che in Italia nei prossimi 15 anni, oltre 3,5 milioni di lavoratori dovranno essere riqualificati. Questo è un problema che il sindacato da tempo tenta di evidenziare ponendo il tema all’attenzione delle controparti e delle istituzioni, sollecitando tutte le parti in causa a operare con urgenza, soprattutto a favore dei giovani e degli over 55. Alcuni risultati, pur se ancora non soddisfacenti, sono stati raggiunti con l’introduzione nei contratti del diritto alla formazione dei lavoratori, ma molto resta ancora da fare per l’esigibilità di questo che riteniamo sia un diritto di tutti. È altresì impegno del sindacato sensibilizzare i lavoratori tutti a porre una sempre maggiore attenzione all’adeguamento delle proprie competenze e ancor prima alla scelta della scuola, che oggi più che mai rappresenta una sorta di assicurazione per garantire occupabilità nel tempo.

			Di fatto, circa l’80% degli studenti che hanno frequentato gli istituti tecnici superiori, istituiti nel 2008, scuole per tecnologie applicate, alta formazione tecnica e post diploma universitario ma complementare all’università, entro circa 8 mesi trova occupazione.

			Questo cambiamento tecnologico passa infatti anche, e soprattutto, per un radicale cambiamento culturale e attraverso la continua riqualificazione che non è riservata solo ai colletti blu, ai redditi bassi, o a quelle figure professionali con livelli di istruzione relativamente modesti. Di questo impatto si vedono già i primi risultati su professioni quali quelle dei giornalisti, sulle libere professioni in generale, sui contabili, gli analisti finanziari, gli avvocati, i radiologi e tanti altri ancora.

			Davanti a questi cambiamenti non serve la distribuzione del reddito, non ha senso separare i redditi dal lavoro tradizionale se non sono legati alla riqualificazione e alla ricerca di un nuovo lavoro. La gestione condivisa di tutti questi temi consentirebbe di far fronte alla possibile riduzione di posti di lavoro, in previsione di una nuova e più qualificata occupazione. Indispensabili saranno gli investimenti che dovranno necessariamente riguardare la formazione delle lavoratrici e dei lavoratori e quelli sulle politiche attive del lavoro che saranno di fondamentale importanza per i cambiamenti che si verificheranno.

			Bisognerà altresì pensare a una nuova organizzazione del lavoro, alla definizione di nuovi inquadramenti professionali, ma anche a una nuova conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

			Una buona impresa è un’impresa che si struttura a cominciare dalle persone che vi lavorano con contratti di lavoro stabili, i cui dipendenti non vivono il loro impegno e il loro futuro come una fase transitoria o incerta. Strutturarsi vuol dire avere anche una visione strategica di lungo periodo della propria impresa. Significa costruire qualcosa da lasciare a chi verrà dopo. Nel mondo di oggi, vuol dire che un’impresa sostenibile è un “bene” per la società, per i lavoratori, per il territorio perché produce ricchezza, lavoro, valore aggiunto ed è attenta all’ambiente.

			Riteniamo che tutto questo sia possibile solo se l’attuale classe politica, l’imprenditoria italiana e il sindacato saranno capaci di rilanciare questa idea di “bene comune”. 

			È una nuova sfida molto importante quella che tutti insieme dobbiamo affrontare, una sfida che ci pone nuove domande alle quali dovremmo necessariamente trovare risposte più appropriate imposte dai cambiamenti in atto.
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			Comunicazione strategica e soft skills neuroscientifiche

		

		
			di  Luca Brambilla

		

		
			Docente di Soft skills neuroscientifiche, Business School del Sole 24 Ore


		

		
			Come le persone apprendono? È una domanda sulla quale spesso rifletto senza trovare risposte esaurienti. Nel tempo però ho individuato una serie di passaggi che mi sembrano comuni a tutti e proprio su questa sequenza di apprendimento ho deciso di modellare il mio lavoro da docente.

			I passaggi sono tre:

			Da I.I. (incoscientemente ignorante) a S.I. (sapientemente ignorante)

			Questa è la partenza di ogni esperienza cognitiva che viviamo tutti quando intuiamo, e poi scorgiamo, una realtà di cui ignoravamo l’esistenza. Così avviene in genere quando parlo per la prima volta di comunicazione strategica; le persone scoprono l’esistenza di tecniche di relazione che permettono di perseguire il proprio scopo comunicativo, in sintonia con l’ambiente in cui si trovano. Questo passaggio da I.I. a S.I. avviene durante il primo livello dei miei interventi, che denomino: 

			Informazione. Si tratta di speech di fronte a un vasto pubblico, come platee di aziende multinazionali, o di articoli come quelli che scrivo per L’Impresa, il mensile del Sole 24 Ore.

			Da S.I. (sapientemente ignorante) a S.S. (sapientemente sapiente)

			Questo passaggio lo sperimentiamo nel momento in cui iniziamo ad acquisire contenuti e a sperimentarli sul campo. Così avviene quando faccio docenze in aule di formazione. In questo caso il gruppo è composto da un numero limitato di persone, necessario per poter accompagnare ciascuno nella fase di sperimentazione che permette di interiorizzare l’apprendimento. Il lavoro con un gruppo più esteso impedirebbe, da parte del docente, di seguire in maniera personale la fase di esercizio e sperimentazione che avviene in aula e ricadrebbe nel livello precedente, di mera informazione.

			In queste docenze, come quelle che svolgo alla Business School del Sole 24 Ore, approfondisco le tecniche di relazione attraverso il Metodo O.D.I.®: un metodo da me brevettato che indica i tre passi da seguire per avviare una relazione in chiave strategica: 

			Osserva / Domanda / Intervieni

			Scopo di queste docenze è favorire l’apprendimento delle tecniche che permettono di identificare lo stato d’animo e le emozioni degli interlocutori, ponendo attenzione ai loro segnali non verbali. Nel passaggio successivo si apprende come elicitare informazioni preziose tramite l’arte delle domande strategiche. Nella fase d’intervento si apprende come declinare l’intervento secondo le tre opzioni possibili: 

			- vendita

			- negoziazione

			- change management.

			Da S.S. (da sapientemente sapiente) a S.I. (sapientemente incosciente)

			In quest’ultimo passaggio l’apprendimento diviene talmente profondo e interiorizzato da superare il livello di coscienza: ciò che abbiamo appreso è divenuto un habitus e i nostri comportamenti nascono spontaneamente.

			Questo è il terzo e più alto livello, a cui dedico almeno il 50% del mio tempo: il One to One. Si tratta di un lavoro destinato a Presidenti, Amministratori Delegati e pochi membri apicali delle società, in breve quelle figure in grado di portare una rinnovata cultura aziendale che ricade su tutti i collaboratori. Si tratta di docenze private, anticipate da una fase preliminare di interviste al One per individuare i suoi valori, i suoi obiettivi e il suo modus operandi. 

			Dopo questa prima fase di Data Collecting si co-progetta un percorso personalizzato per rendere congruente e strategico l’approccio relazionale del One. In questo caso alle mie competenze in comunicazione si affiancano quelle in neuroscienze e si lavora per generare, nella persona che sceglie questo percorso, nuove soft skills, intese come abitudini comportamentali. Da questo approccio che combina docenza, dialoghi strategici ed esperienze applicative, nasce quindi la definizione del mio profilo come “Docente di Soft skills neuroscientifiche”.

			Mi auguro in conclusione che lo schema da me proposto contribuisca a chiarire il funzionamento del processo cognitivo e valga come invito ad accostarsi al vasto mondo della comunicazione in modo strategico. 

			La complessità della comunicazione richiede infatti un approccio metodico, che individui e tenga ben presenti gli obiettivi che si desidera perseguire. Altrimenti la nostra presunzione di comunicare si riduce a un volgare parlarsi addosso.
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			Nessuno può stare tranquillo se un amico non ha lavoro

		

		
			di  Alberto Sportoletti

		

		
			Amministratore Delegato di Sernet SpA e Presidente dell’Associazione Retemanager


		

		
			In cosa consiste il “lavoro di trovare lavoro” dopo i 40 anni? Come favorire la ricerca di lavoro per un profilo manageriale? Quale cammino personale implica tale ricerca? Cosa chiede il mercato oggi a un manager? 


			

			

			L’esperienza dell’Associazione Retemanager

			Bobby Walker ha un ottimo lavoro, guadagna bene e ha una bella famiglia. A meno di 40 anni incarna la realizzazione del sogno americano. La sua vita viene però sconvolta quando la multinazionale per cui lavora, alle prese con la crisi, lo licenzia senza troppe spiegazioni. 

			Bobby si illude di poter trovare subito un nuovo lavoro non diverso dal precedente e così non considera minimamente di modificare il proprio tenore di vita. La moglie Maggie, che invece guarda in faccia la realtà, prospetta fin dall’inizio la possibile vendita della casa il cui mutuo non è realisticamente più affrontabile alla luce della nuova situazione, oltre a non rinnovare l’abbonamento del marito al prestigioso golf club dove tutti lo conoscono come un uomo di successo… 

			Dopo aver restituito l’auto sportiva e aver messo in vendita la casa, non senza un lungo travaglio personale, a Bobby non resta che tornare a vivere dai suoi genitori e umiliarsi accettando il lavoro da manovalanza offertogli da suo cognato, titolare di una piccola impresa edile. Il duro lavoro di manovale ridà un senso e una dignità alla vita di Bobby che, grazie alla forza morale e all’amore della moglie, esce dalla crisi e, attraverso varie vicissitudini, trova un’occupazione diversa ma con una motivazione e un entusiasmo incrementati per aver riscoperto il valore reale del lavoro. 

			Per qualche altro suo collega, che ha subito la stessa sorte del licenziamento dopo aver dato il meglio di sé per l’azienda, la situazione non avrà lo stesso lieto fine… Si tratta della trama del film The company men, pellicola del 2010 con attori del calibro di Ben Affleck, Kevin Costner e Tommy Lee Jones, che ben descrive le conseguenze sull’occupazione della finanziarizzazione dell’economia che ha causato la crisi del 2008, raccontando una vicenda emblematica per tanti manager che perdono il lavoro. 

			In Retemanager lo consideriamo il film manifesto della nostra attività di caritativa e abbiamo eletto la moglie di Bobby, Maggie, tutor e socio onorario dell’associazione. Fuor di metafora cinefila, è proprio questa la prima sfida di fronte alla perdita del lavoro dopo 20 o 30 anni di onorata carriera: togliersi la divisa del ruolo ricoperto e riconoscere la realtà per quella che è, accettandone la durezza ma anche i segni di una strada che sempre ci offre per riscoprire il valore di qualcosa che davamo ormai per scontato, nella fattispecie il valore del lavoro. Non uno status symbol su cui poggiare la propria consistenza sociale prima ancora che economica, ma una condizione per riconquistare la propria dignità e conoscere se stessi in azione, collaborando a trasformare la realtà. Per questo don Giussani ricordava appassionatamente che “nessuno può stare tranquillo se un amico non ha lavoro”: la persona, senza lavorare (di qualsiasi lavoro si tratti), subisce un “grave attentato” alla possibilità stessa di coscienza di sé, di qual è la propria natura e quale il proprio compito nella vita. 

			Insieme alla situazione di alcuni cari amici in difficoltà, è stata proprio questa di don Giussani la provocazione da cui siamo partiti nel febbraio del 2006. Un tentativo, quanto mai ironico nel mare del bisogno, di accompagnamento “uno a uno” di profili qualificati over 40 alla ricerca di una nuova occupazione. 

			Questa ricerca diventa tanto più fruttuosa quanto più si accompagna a un cambiamento di sguardo verso sé e il lavoro stesso. Paradossalmente, neanche trovare un altro posto di lavoro è in sé la soluzione, se non accade questo cambiamento. In questi anni, il cammino insieme nell’amicizia di Retemanager ci ha infatti costantemente rimesso di fronte al cuore della sfida: riscoprire, in ogni situazione e rapporto, cosa è in grado di riaccendere un “io” spesso “spento” dalle difficoltà che incontra. Certamente la persona non è riattivata meccanicamente solo dai buoni consigli, né da ricette o procedure, con magari la pretesa che l’altro ti segua per il fatto stesso che ti interessi a lui. Solo un rapporto gratuito che arriva a livello di coinvolgimento dell’esistenza stessa, un rapporto reale in cui ci si mette a nostra volta in gioco non in modo formale, è in grado di far ripartire la persona e di rendere il rapporto interessante per entrambi. Occupato o disoccupato, giovane o anziano, qualificato o meno, tutor o candidato, in fondo la sfida è la stessa.

			Capita spesso allora che la persona aiutata (ma il confine tra chi aiuta e chi è aiutato è sempre più labile…) il lavoro se lo trovi da sola, aprendosi alla realtà che comincia a essere percepita come amica perché densa di suggerimenti e segni, provando perciò a valutare anche scenari diversi da quelli in continuità col lavoro precedente. Tentativamente senza mai rassegnarsi a un po’ meno rispetto all’ampiezza del desiderio di costruzione e soddisfazione che ci costituisce: insieme alla propria storia professionale e non (sempre da riscoprire nel suo valore), quel desiderio è proprio il valore aggiunto che fa la differenza nel trovare e nel tenersi il lavoro. Sono tante le storie di chi si è ricollocato in netta discontinuità con ciò che faceva prima e oggi non vuole più tornare indietro: alcune di queste storie verranno raccontate nei talk della MeshArea al Meeting 2018.

			Ma la convenienza umana è innanzitutto per chi “fa” Retemanager, essendo in qualche modo costretto a non dare per scontato il modo di vivere il proprio lavoro, oltre al motivo e alla modalità con cui accompagnare i disoccupati. Alcuni di noi, proprio grazie a questa esperienza, hanno messo in discussione il modo con cui fanno i manager e gli imprenditori, arrivando a prendere decisioni diverse rispetto a quanto avrebbero fatto prima e a innovare l’azienda in cui operano. 

			Strada facendo abbiamo anche incontrato storie e testimoni, imprenditori o singoli manager, che ci hanno aiutato a chiarire il giudizio culturale che emergeva dall’esperienza che facevamo: abbiamo allora proposto queste esperienze pubblicamente, insieme a diversi altri partner, tra cui la Fondazione per la Sussidiarietà, attraverso convegni o workshop che hanno posto esempi di diversità in atto rispetto a tanti luoghi comuni sulla figura manageriale.  

			Una sfida, appunto, che non ti lascia mai tranquillo.
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			Il cambiamento è a portata di mano

		

		
			di  Maximo Ibarra

		

		
			Amministratore delegato di Wind Telecomunicazioni


		

		
			Il numero degli occupati nel nostro Paese è fermo. Drammaticamente fermo. Era di 23 milioni nel 2008, sono, sostanzialmente, gli stessi nel 2018. Tra alti e bassi, il mercato del lavoro è dunque congelato. Eppure, nonostante le numerose turbolenze che hanno di fatto eliminato alcune professioni, è cambiata, e di molto, la tipologia della domanda di competenze, specializzazioni, titoli di studio. 

			Alcuni settori sono stati più impattati di altri, a partire dal commercio al dettaglio, travolto prima dalla grande distribuzione e poi dal fenomeno dell’e-commerce, che ha rivoluzionato le abitudini e le aspettative dei consumatori e ha alzato il livello delle capacità richieste per emergere sul mercato, aprendo, nel contempo, straordinarie opportunità per l’avvio di nuovi business. 

			Anche il lavoro dipendente è cambiato in profondità. Ruoli, professioni e competenze tipiche della old economy sono entrati letteralmente in crisi, bruciando migliaia di posti di lavoro. Oggi le aziende scelgono figure con skill tecniche nuove, soprattutto digitali. Il problema non riguarda solo i giovani che si affacciano sul mercato del lavoro per la prima volta. 

			Il famoso “posto fisso” non è più una certezza, anche a causa della stessa evoluzione tecnologica che, in pochi anni, può decretare il successo o l’oblio per interi settori produttivi e la chiusura o il forte ridimensionamento per aziende un tempo considerate “too big to fail”. Diventa, quindi, necessario sapersi adeguare e prepararsi in fretta, per cogliere le opportunità offerte dall’innovazione che, da un lato, continuerà a rendere obsoleti prodotti e servizi che oggi sembrano irrinunciabili, ma, al tempo stesso, aprirà nuove aree di crescita e sviluppo, in un processo di costante trasformazione.  È la digital revolution, come viene ormai definita, che da anni sta cambiando radicalmente i sistemi produttivi, disintermediando le catene del valore e introducendo nuovi modelli di business. L’Italia è dentro questo fenomeno ma, a volte, sembra non accorgersene. 

			Eppure i numeri sono impressionanti: saranno 200mila i professionisti del settore ICT di cui ci sarà bisogno entro il 2020 in Italia, mentre, l’Information Technology e l’informatica cresceranno di oltre il 10% fino al 2026, creando oltre mezzo milione di posti di lavoro, con una richiesta sempre più focalizzata su cloud computing, big data e Information Security. Inoltre, considerando l’intero mercato del lavoro, almeno il 70% delle posizioni, nei prossimi anni, evolverà in chiave tecnologica.

			La disattenzione a gestire il cambiamento costa cara. Il numero di iscritti alle facoltà di informatica e ingegneria non aumenta proporzionalmente alla domanda. Insomma, non viene colta la più grande opportunità di crescita e di sviluppo del mercato del lavoro che ormai da anni è sotto gli occhi di tutti. Siamo dentro una profonda asimmetria, un mondo duale, dove cresce la domanda di nuove professioni mentre l’offerta fatica ad adeguarsi. E qui servono politiche di sistema, strategie che ripensino i nostri modelli di istruzione, un cambio di passo che metta al centro competenze e formazione.

			Se guardo al mio settore, alla mia industry, i fenomeni in atto sono pervasivi e avranno un impatto non solo sulle dinamiche di business ma anche su temi sociali e ambientali. Si pensi all’Internet of Things. Secondo il World Economic Forum, infatti, circa l’84% delle soluzioni IoT potranno avere un impatto profondo su questioni legate alla sostenibilità e allo sviluppo di interi territori.

			L’innovazione sostenibile nelle città: gestione della mobilità, monitoraggio dell’inquinamento atmosferico, monitoraggio “smart” delle reti essenziali di energia elettrica, acqua e riscaldamento e iniziative nel campo dell’“economia circolare”. L’innovazione renderà queste attività più sostenibili e competitive, gestendo le utenze in modo più intelligente e meno impattante. Il settore TLC (telecomunicazioni), in particolare, potrà realizzare in questo contesto collaborazioni più forti con le amministrazioni pubbliche per costruire la città del futuro. 

			Il cambiamento, e con esso il rilancio dell’occupazione, dunque, è a portata di mano. Bisognerà cogliere fino in fondo questa grande e irripetibile sfida, che, al contempo, è una grande e irripetibile occasione, per lavoro, investimenti e occupazione. Per tornare a crescere davvero. 
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			L’arma vincente delle competenze flessibili

		

		
			di  Alberto Busnelli

		

		
			Head of HR Italy, BASF


		

		
			In questi anni stiamo attraversando una fase di straordinario cambiamento: la cosiddetta rivoluzione digitale. Intelligenza Artificiale, robotica, automazione e Big Data sono solo alcuni concetti chiave di questo cambiamento epocale, nel quale l’interconnessione sarà una condizione necessaria. 

			Quello che mi attendo per il futuro, infatti, è un modello organizzativo aperto, una rete nella quale i vari componenti non saranno necessariamente all’interno dell’organizzazione o legati tra loro da vincoli gerarchici o funzionali. Diventerà imprescindibile la capacità di lavorare dentro e fuori l’azienda, insieme ad altri, relazionandosi con portatori di conoscenze molto diverse tra loro. L’acquisizione di competenze digitali, inoltre, come quelle di data analysis and scientist o di Big Data management, sarà un processo trasversale alle varie famiglie professionali.

			A fronte di ciò, i giovani rivestiranno un ruolo cruciale: il loro inserimento nell’organizzazione sarà una priorità strategica da realizzare e favorire. Saranno proprio loro a sostenerci nel processo di adattamento al cambiamento. Saranno proprio loro a giocare un ruolo di leadership nel trasferimento di competenze digitali. E noi dovremo avere l’umiltà di imparare da loro. 

			Fatta questa necessaria premessa, ritengo che ci siano tre aspetti fondamentali da considerare in un giovane che si appresta a entrare nel mondo del lavoro: le capacità, le competenze e la motivazione.

			Negli anni ho però capito che, in presenza di una serie di capacità e di un’elevata motivazione, è sempre possibile permettere al giovane di sviluppare eventuali competenze non ancora possedute. 

			In altre parole, penso che sia plausibile che un brillante neolaureato non disponga di tutte le competenze necessarie per ricoprire al meglio un determinato ruolo organizzativo. Avrà sicuramente una solida preparazione da un punto di vista teorico-tecnico, ma nella maggior parte dei casi necessiterà di sviluppare una serie di competenze per mettere in atto i comportamenti attesi da quel ruolo. È proprio qui che l’azienda ha il dovere di intervenire, formando il collaboratore in modo tale da metterlo nelle migliori condizioni per esprimere il proprio potenziale e crescere professionalmente. 

			Se quindi le competenze possono essere acquisite nel tempo, ci aspettiamo al contrario di trovare nei giovani candidati alcune capacità, oltre a una forte motivazione. Le capacità sono caratteristiche individuali sempre più valutate nei nostri processi di selezione: si tratta delle cosiddette competenze soft, ossia competenze trasversali, estremamente preziose nel mondo lavorativo attuale. Penso che alcune di esse, più di altre, sono e saranno assolutamente decisive nel prossimo futuro. 

			Mi riferisco, ad esempio, alla capacità di costante apprendimento, di estrema importanza in una realtà in continuo divenire come quella attuale, dove il rischio di obsolescenza delle proprie conoscenze diventa sempre più elevato. Penso alle capacità relazionali, indispensabili per far fronte a una realtà sempre più complessa come quella odierna, in cui la chiave per il successo si fonda anche sul il dialogo e sulla collaborazione. Ritengo necessarie anche curiosità, flessibilità, spirito di iniziativa e voglia di sperimentare e, nel caso di fallimenti, la capacità di costruire sui propri errori.

			Reputo, inoltre, di fondamentale importanza una serie di competenze soft emerse in alcuni lavori di ricerca, tra cui l’indagine condotta nel 2017 dal settore Placement dell’Università Ca’ Foscari di Venezia, oltre che quella realizzata nel 2016 dal World Economic Forum: il pensiero critico, ossia la capacità di mettere in discussione lo status quo, la creatività e l’apertura mentale, l’umiltà, la capacità di risolvere problemi complessi, nonché la capacità di gestione del tempo. 

			Ci sono poi tre elementi che dovrebbero essere padroneggiati da un giovane al giorno d’oggi, indipendentemente dal lavoro che sceglie di fare. Per prima cosa, l’ottima conoscenza della lingua inglese: la mancata dimestichezza con questa lingua, infatti, significherà essere gradualmente esclusi dal mondo di domani, caratterizzato da sempre meno confini e barriere. In altre parole, vorrà dire limitarsi drasticamente le possibilità di crescita e di sviluppo professionale. In secondo luogo, l’agilità digitale: la capacità di sfruttare al meglio le nuove tecnologie e i new media per raggiungere gli obiettivi, l’essere consapevoli del fatto che siano strumenti in grado di ottimizzare i tempi e di favorire la collaborazione e la condivisione di informazioni, saranno aspetti sempre più valorizzati nel mercato del lavoro. Infine, la capacità comunicativa, anch’essa una soft skill come la precedente: per affrontare qualsiasi contesto lavorativo sarà fondamentale saper comunicare in maniera chiara e assertiva, oltre che essere in grado di gestire bene il processo comunicativo, facendo buon uso della capacità di ascolto attivo e affrontando eventuali incomprensioni in modo costruttivo.

			In BASF Italia abbiamo attivato dei programmi dedicati ai giovani neolaureati, finalizzati a rinforzare proprio quelle soft skills di cui abbiamo parlato. Un esempio è la T4M Academy, un percorso di due anni dedicato a giovani chimici e ingegneri che, utilizzando attività progettuali di stampo tecnico, mira fin da subito a sviluppare anche le caratteristiche personali necessarie a raggiungere competenze manageriali, orientamento al business e consapevolezza organizzativa.

			Per concludere, ritengo che a fare la differenza in fase di selezione, siano proprio le competenze soft sopracitate, oltre che una forte motivazione. Ritengo inoltre che l’aspetto più prezioso dei percorsi accademici sia l’acquisizione di un metodo di apprendimento da parte dei giovani, unitamente al bagaglio di conoscenze tecniche e teoriche trasmesso: sarà proprio quel metodo, quella modalità strutturata di affrontare le cose, a garantire il successo nel mondo professionale.
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			Quando l’IA è una alleata: il caso Jobiri

		

		
			di  Claudio Sponchioni

		

		
			Ceo e cofounder Jobiri


		

		
			Negli ultimi 11 anni il mercato del lavoro ha subito pesanti cambiamenti. La crisi ha colpito duramente la già difficile situazione occupazionale dei giovani, delle donne e ha aggravato la condizione dei disoccupati. Dal 2007 al primo trimestre 2018 infatti, il tasso di disoccupazione è quasi raddoppiato, passando dal 6,1% al 11,6%. Ancora più preoccupante è il tasso di disoccupazione giovanile che è cresciuto dal 20,4% al 33,8% nella fascia d’età tra i 15 e i 24 anni. 

			Purtroppo, centri per l’impiego, career service universitari, informagiovani e scuole superiori non riescono a fronteggiare il grido d’aiuto che arriva dal sempre più alto numero di persone alla ricerca di un impiego. Secondo le ricerche ISFOL sui canali di intermediazione, infatti, i centri per l’impiego sono efficaci solo nel 3,4% dei casi, le Agenzie per il Lavoro nel 5,6% e il canale “scuola o università” solo per il 3,7%. 

			Le logiche del sistema dei servizi di accompagnamento al lavoro non sono più adeguate all’attuale contesto. In Italia, per esempio, un dipendente di un centro per l’impiego deve gestire 254 disoccupati contro i 30 della Germania. Un operatore di un career service universitario invece deve supportare in media 500 laureati all’anno. Il risultato di questa situazione è che i candidati alla ricerca di un impiego sono spesso abbandonati a se stessi. 

			Lo scenario, per quanto già allarmante, rischia di aggravarsi ulteriormente se, insieme a questi elementi, si considerano alcuni macro-trend del mercato del lavoro. In passato si cambiava lavoro 1-3 volte nell’arco di una vita. Oggigiorno, per via dell’impatto della tecnologia, dell’aumento dell’età pensionabile, dell’incremento di forme contrattuali e modalità lavorative sempre più flessibili, le stima è più vicina a 7-10 posti di lavoro. Tale situazione aumenta il rischio che durante questi passaggi più o meno volontari, si vada incontro a periodi di disoccupazione, magari anche prolungati. È evidente che il modello attuale non solo non è più efficace, ma sarà sempre meno sostenibile.

			In un contesto di risorse limitate, per ovviare ai limiti fisici e operativi di centri per l’impiego, scuole, università, informagiovani e Agenzie per il Lavoro è necessario cambiare paradigma, uscendo da una logica di accompagnamento al lavoro tradizionale per abbracciare un approccio più efficace, efficiente e innovativo, sfruttando le potenzialità offerte dalla tecnologia. 

			Jobiri, startup innovativa a vocazione sociale, è nata proprio con questo intento: mettere a disposizione di chiunque un consulente di carriera intelligente, così che nessuno sia lasciato più solo nella ricerca di un lavoro.

			Come un coach di carriera in carne e ossa, Jobiri aiuta a definire obiettivi lavorativi, a trovare offerte lavorative in Italia e all’estero, permette di costruire curriculum e lettere di motivazione efficaci e consente di allenarsi ai colloqui con video interviste simulate, il tutto comodamente da pc o cellulare, 24 ore su 24. 

			Grazie ad algoritmi di Intelligenza Artificiale proprietari, Jobiri comprende, analizza e valuta i curriculum realizzati dai candidati, contribuisce a migliorarne l’efficacia tramite suggerimenti personalizzati e propone offerte lavorative e corsi in linea al profilo degli utenti.

			Contemporaneamente, Jobiri si affianca e supporta enti e istituzioni, coniugando innovazione tecnologica ed efficienza di processo, con una modalità che valorizza la relazione con le persone alla ricerca di un impiego. Jobiri, infatti, fornisce alle Istituzioni moduli per comunicare a distanza con i candidati alla ricerca, strumenti di data intelligence che mettono a disposizione il percorso di ricerca di ciascun candidato e analisi per scoprire pattern di efficacia, oltre a sistemi che automaticamente pianificano le attività dei candidati, liberando tempo utile agli operatori che possono investirlo in attività a maggior valore aggiunto o su utenti con maggiori difficoltà.

			Grazie a Jobiri è possibile accelerare l’inserimento o il reinserimento in azienda, che da una parte significa ridurre l’inattività lavorativa, generare più velocemente reddito e abbattere la spesa pubblica in sussidi, ma soprattutto si restituisce dignità e un futuro alle persone. La piattaforma è operativa da settembre 2017 e già impiegata con successo in diverse realtà istituzionali tra cui l’Università Cattolica, il Comune di Udine, il Comune di Monfalcone, 6 scuole superiori, Fondazione Pardis ed entro fine anno anche a Águeda, città portoghese che vuole rilanciare l’occupabilità dei giovani del territorio con strumenti nuovi. 

			Con Jobiri, l’Intelligenza Artificiale viene messa a disposizione di candidati e Istituzioni, per promuovere lo sviluppo e il progresso del mercato del lavoro. Permettere a chiunque di attivarsi in autonomia nella ricerca di un lavoro, non solo responsabilizza, ma garantisce l’indipendenza e i mezzi per costruirsi un futuro dignitoso.
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			Lavoro: non un costo da tagliare ma un percorso di conoscenza

		

		
			      dialogo con Giorgio Squinzi

		

		
			Presidente del Gruppo Mapei


		

		
			Atlantide: Lei è uno dei più importanti e rappresentativi industriali italiani. Come valuta la nostra situazione economica?

			Giorgio Squinzi: Tutto il manifatturiero italiano sta affrontando sfide senza precedenti. Le crisi che a partire dal 2007 hanno colpito l’economia mondiale penso abbiano modificato in modo permanente la geografia economica come l’abbiamo conosciuta nel secolo scorso. Gli scenari che si possono delineare oggi sono molteplici, in un contesto in cui l’incertezza dominerà come non mai, non solo con riferimento alle variabili economiche. Gli assetti geopolitici sono in via di ridefinizione e questo avrà conseguenze oggettive sui modelli economici. Quindi è necessaria una profonda riflessione sulle conseguenze future delle scelte da effettuare o anche da non effettuare dalla politica e dalle imprese.

			

			

			Atlantide: Ma questo stato di “crisi a ripetizione” come si è originato?

			Giorgio Squinzi: La crisi è stata innescata nel 2007 con il crollo del mercato immobiliare negli Stati Uniti. Si sono aperte a catena una serie di turbolenze finanziarie che sono andate a investire tutti i sistemi politici e sociali come li avevamo conosciuti. Questo stato di crisi si è rivelato subito molto diverso dalle crisi cicliche cha avevano interessato l’economia degli ultimi cinquant’anni. Soprattutto i risvolti politici e sociali sono apparsi subito preoccupanti. Poi la crisi ha avuto effetti peggiori nel nostro Paese rispetto ai nostri competitor nell’eurozona.

			

			

			Atlantide: Per quale ragione?

			Giorgio Squinzi: La crisi finanziaria dell’euro, iniziata nel 2011 e proseguita nell’anno successivo, ha avuto le conseguenze che conosciamo sul nostro Paese. I consumi interni e gli investimenti hanno subito una dura battuta d’arresto. Solo la tenuta delle esportazioni ha contrastato la contrazione del prodotto lordo. Gli ostacoli alla crescita italiana sono mali tutti nostri, anche se noi cerchiamo spesso altrove le responsabilità. Derivano da decenni di mancate riforme strutturali, da una profonda disattenzione di quanto accade fuori dai nostri confini, da una società costruita sull’io e non sul noi, da un egoismo individuale che ci ha fatto perdere la dimensione del Bene comune.

			

			

			Atlantide: Una valutazione dura!

			Giorgio Squinzi: Se non si ha e si crede in una visione Paese votata al futuro le conseguenze sono sotto gli occhi di tutti. Non voglio fermarmi alle politiche fiscali restrittive o al tema della bassa produttività che ha impedito l’aumento delle retribuzioni e quindi la possibilità di crescita dei consumi delle famiglie. E via di questo passo, esempi a iosa. Mi fermo a una semplice analisi industriale. Come Paese a tecnologia intermedia ci siamo trovati nella difficoltà di difendere i margini delle nostre produzioni tradizionali. Di conseguenza tutti i processi volti alla riduzione dei costi sono andati a compensare il calo dei margini generati da una concorrenza sempre più aggressiva nella globalizzazione dell’economia. Risultato? Siamo scivolati sul pericoloso piano inclinato della deindustrializzazione e il contributo del manifatturiero alla formazione del PIL si è ridotto in maniera preoccupante. Questa è una delle ragioni della recessione che ha colpito il nostro Paese. Aggiungo una politica monetaria meno espansiva e un rigido controllo della spesa pubblica. Il menù dell’impatto negativo sulla crescita economica e sull’occupazione è servito. Sono in attesa di scelte e soluzioni a quanto ho sommariamente descritto. Con fiducia.

			

			

			Atlantide: Come valuta l’evoluzione del sistema industriale italiano?

			Giorgio Squinzi: Valuto che l’andamento insoddisfacente della nostra economia sia la conseguenza della difficoltà di adattarsi ai principali fattori di cambiamento del contesto economico internazionale: la globalizzazione, il processo di integrazione europea, l’evoluzione impetuosa dei paradigmi tecnologici. Questi fattori comportano un forte aumento della pressione concorrenziale che mette in difficoltà un sistema produttivo lento ad adattarsi al nuovo contesto globale e a cogliere le nuove opportunità. Questo accade sia per fattori interni alle imprese, sia per carenze nel funzionamento di alcuni mercati e istituzioni, su cui si discute da anni ma latitano le scelte di politica economica. Porto ad esempio l’incidenza sul PIL della spesa in ricerca e sviluppo, che sarebbe una delle vie per ridurre il gap con i nostri competitors. Un diverso rapporto pubblico-privato, leve fiscali differenti, meccanismi burocratici meno asfissianti, permetterebbero il salto di qualità di cui abbiamo bisogno.

			

			

			Atlantide: Mi sembra che in questo scenario il tema conduttore sia quello del futuro del lavoro...

			Giorgio Squinzi: Di fronte alle sfide di un mondo che ogni giorno si evolve sotto i nostri occhi, penso sia fondamentale ragionare sul tema del lavoro in tutte le sue declinazioni, anche in considerazione delle accelerazioni con cui i cambiamenti si susseguono. E sul tema lavoro penso che noi, tutti noi, si debba ricorrere a un fortissimo uso dell’umiltà e del buon senso, proprio per la complessità dei temi che ci sono dati da vivere. I vecchi modelli tayloristi e fordisti balbettano con evidenza e il nostro sforzo deve essere verso categorie mentali nuove, al passo con le sfide che abbiamo di fronte, partendo dal principio superato che il lavoro sia un costo da minimizzare.

			

			

			Atlantide: Si spieghi meglio.

			Giorgio Squinzi: La nostra storia economica ci ha consegnato una idea del lavoro ancorata al rapporto di lavoro dipendente, a una forte presenza del Pubblico, alla produzione standardizzata di massa, a una impresa che produce beni e poi li impone al mondo del consumo. Se muta il modello economico per una crisi dell’economia mondiale a seguito dei processi legati alla globalizzazione, agli squilibri legati alla crescita esponenziale dei progressi tecnici, ai cambiamenti demografici, alla terziarizzazione, e a tante altre motivazioni, bisogna prendere atto che un’epoca storica è finita e se ne apre un’altra, tutta definire e  costruire.

			

			

			Atlantide: Cioè?

			Giorgio Squinzi: L’impresa si muove in uno scenario mutato nelle sue fondamenta. La produzione deve essere flessibile, adeguandosi in tempo possibilmente reale alle esigenze crescenti dei consumatori. Per cui il modello di produzione deve considerare con grande attenzione tutta l’area dei beni immateriali, dei servizi e della elaborazione della conoscenza. Per questo modello è necessario un coinvolgimento del lavoratore e una sua forte motivazione; il lavoro subordinato non è più l’unica forma di impiego e la distinzione tra lavoro dipendente e lavoro autonomo perde molta della sua configurazione attuale.

			

			

			Atlantide: E questo a suo avviso è positivo?

			Giorgio Squinzi: Sì. Lo considero un notevole passo in avanti nella storia del lavoro, con tutte le difficoltà del caso. Il fattore Uomo è la struttura portante di questa nuova visione del lavoro. Ci avviamo a una società basata tutta sul sapere, che sta destrutturando la forma-lavoro grazie ai progressi della tecnologia. Il lavoro diventa più un percorso da compiere che non il posto cui si ambiva negli ultimi decenni.

			

			

			Atlantide: Non vede rischi?

			Giorgio Squinzi: Sicuramente. Ho descritto la mia visione. Non ho detto che questa sia priva di rischi. Ogni cambiamento comporta rischi. Ad esempio le innovazioni tecnologiche, se abbandonate all’inseguimento di loro stesse e non guidate dalla saggezza umana, possono produrre effetti di cancellazione di posti di lavoro superiori alla creazione dei nuovi.

			

			

			Atlantide: E come si ovvia ?

			Giorgio Squinzi: Spesso nei ruoli pubblici a cui sono stato chiamato ho parlato di “buona politica”. Ecco. Si ovvia con scelte politiche coerenti, che vivano e interpretino al meglio i tempi nuovi e le sfide che questi lanciano. Avremo bisogno di ammortizzatori sociali forti ed efficaci e da serie politiche di ricollocazione. Soprattutto avremo bisogno da un lato di rimodellare i nostri processi formativi scolastici e, dall’altro, di una effettiva formazione permanente e continua. I grandi cambiamenti che interessano il mondo del lavoro possono essere visti come opportunità o come difficoltà. Io credo fermamente nella prima ipotesi.

			

			

			Atlantide: Quindi grande fiducia?

			Giorgio Squinzi: Assolutamente. La fiducia nel futuro è il segno distintivo di ogni imprenditore e deve caratterizzare le nostre scelte, indipendentemente da tutte le difficoltà a cui ogni giorno dobbiamo sottostare.       
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			Quali policy per l’occupazione al Sud

		

		
			di  Francesco Borgomeo

		

		
			Presidente della Fondazione con il Sud


		

		
			Considero particolarmente importante lo sforzo di approfondimento e di riflessione che Giorgio Vittadini con la Fondazione per la Sussidiarietà sta compiendo sul tema del lavoro e, incrociato a questo, sul tema del Sud.

			C’è bisogno di approfondire questa questione, continuamente evocata, ma in modo superficiale e, quasi, con la implicita convinzione che si tratti di un problema irrisolvibile. Invece occorre riflettere, sperimentare, chiedersi quali sono le policy che possono essere realisticamente messe in campo. Intanto apprezzo che l’impostazione del dibattito tenti di sottrarsi ai vincoli ideologici che spesso caratterizzano il confronto sulla occupazione. Da una parte un attaccamento alla fine acritico ai vecchi schemi fordisti che ignorano le straordinarie mutazioni che caratterizzano il modo di produrre e di lavorare, il tramonto di antichi lavori e l’emergere prepotente di tante nuove attività: le novità, secondo questo schema, vanno considerate e governate in una sostanziale logica di “deroga”, di eccezione e si fatica a tentare nuovi equilibri tra la sacrosanta esigenza di difendere i fondamentali diritti dei lavoratori e la capacità di consentire l’espandersi e la qualificazione di nuovi lavori. Dall’altra una disinvolta propensione a considerare inutili o addirittura dannosi i tentativi di assicurare un sistema di regole che consenta un governo effettivo delle nuove tendenze e delle nuove caratteristiche del mercato del lavoro.

			Da questo punto di vista una vera e propria cartina di tornasole è il dibattito che si è sviluppato sul reddito di cittadinanza. Intanto non è corretto assumere il tema come collegato a quello dell’occupazione: questo collegamento è sbagliato, ma anche tendenzialmente pericoloso. Un dibattito erroneamente impostato sul versante ideologico: è giusto assicurare un reddito minimo; è ingiusto dare un reddito a chi non lavora. Una contrapposizione inconcludente, come dimostra la poca incisività dei tentativi di mediazione tra le due posizioni. In realtà, affermato che è oggettivamente giusto assicurare un reddito minimo a chi ne è sprovvisto, tutto il dibattito andrebbe centrato su “come” tale misura andrebbe gestita per evitare una deriva assistenzialistica e anche pesanti distorsioni sul mercato del lavoro che, in presenza di una misura indiscriminata e non selettiva, vedrebbe aumentare a dismisura il ricorso al lavoro nero che nel nostro Paese, e soprattutto al Sud, ha già dimensioni patologiche. È bene ricordare che stime assolutamente autorevoli ci dicono che nella provincia di Napoli un terzo del PIL è frutto di attività “sommerse”.

			In generale sul tema del lavoro vorrei fare due considerazioni. La prima è che, strutturalmente, nel nostro Paese sono state particolarmente deboli le misure di governo dell’offerta di lavoro: collocamento, formazione professionale, mobilità. Da questo punto di vista la nota più dolente è certamente quella della formazione professionale che le Regioni, salvo alcune encomiabili eccezioni, hanno gestito sempre a partire dall’esigenza di tutelare l’offerta formativa (cioè i docenti) piuttosto che adeguandosi alle consistenti evoluzioni della domanda; con l’aggravante della sottovalutazione, assai pesante, degli istituti tecnico-professionali. Il che spiega perché di tanto in tanto ci vengono messi sotto gli occhi i dati sul fabbisogno, non soddisfatto, di manodopera da parte delle imprese. Fenomeno che, in certa misura, è inevitabile, ma che in Italia assume proporzioni davvero paradossali. In fondo, nella nostra tradizione, a confronto con gli altri Paesi europei, siamo stati piuttosto efficaci per le politiche a favore dei disoccuppati propriamente detti; molto meno per i soggetti in cerca di prima occupazione. Da questo punto di vista occorre una coraggiosa revisione delle politiche formative regionali e anche una radicale riforma dei Centri per l’impiego.

			La seconda considerazione è riferita al Sud. A guardare i numeri si vede chiaramente che la disoccupazione italiana è sostanzialmente una disoccupazione femminile e, soprattutto, meridionale. Ma occorre evitare che la oggettiva drammaticità del dato suggerisca soluzioni emergenziali, induca a immaginare interventi “risolutivi”, spallate decisive. La storia del Sud, a partire dalla grande industrializzazione voluta da Pasquale Saraceno come risposta “forte e immediata” al tema della disoccupazione; per passare alla tragica esperienza dei servizi socialmente utili; quando si costruiscono questi interventi si ha un grande consenso al momento del loro annuncio: ma negli anni successivi, per lunghi periodi, ci deve confrontare con gli effetti negativi che hanno indotto. Minori danni, anzi qualche buon risultato hanno determinato gli interventi, più complessi e più articolati che, in qualche misura, “pretendevano” la responsabilità dei soggetti, come il prestito d’onore e gli interventi per la promozione di imprese giovanili.

			Bisogna convincersi che per avviare a soluzione il tema dell’occupazione al Sud, in tempi ragionevoli ma necessariamente non rapidi, occorre lavorare per le condizioni di uno sviluppo sano, responsabile e indotto dai soggetti locali. Non è in discussione la necessità di un aiuto esterno alle aree deboli: è in discussione la circostanza che gli interventi esterni, in mancanza di una “volontà locale“ allo sviluppo, diventino “assistenziali e oppressivi” come diceva negli anni Cinquanta Giorgio Ceriani Sebregondi, lucidissimo studioso dei problemi del Sud, marginalizzato dalla cultura meridionalistica dominante.

			Per questo motivo io insisto, sulla scorta dell’esperienza che conduciamo alla Fondazione con il Sud, sul fatto che bisogna puntare al rafforzamento e, in qualche territorio, alla costruzione, del capitale sociale nel Mezzogiorno, premessa ineludibile della crescita economica e dell’occupazione.

			Siamo abituati, forti di una tradizionale cultura sul welfare, a pensare che il rafforzamento del sociale “segua” la crescirta economica; che la disgregazione pubblica di alcuni territori sia l’effetto della mancata crescita e della indisponibilità di risorse. È vero esattamente il contrario. E le politiche di sviluppo devono mettere al primo posto l’educazione dei giovani, la valorizzazione dei beni comuni, l’inclusione dei soggetti più deboli.

			Potrei raccontare molte storie del Sud in cui, partendo dalla solidarietà, dal dono, dall’ansia di riconoscere diritti negati, sono nate esperienze di imprenditoria sociale con effetti occupazionali a volte anche significativi. Ma questa è una parte, piccola, del mio ragionamento: la parte centrale, la mia proposta, è che, finalmente, si misuri il divario Nord-Sud partendo dai posti disponibili negli asili nidi, dalla qualità dei servizi alla persona, dalle opportunità per i soggetti svantaggiati. Questa è la nuova frontiera del meridionalismo. Da qui si deve partire per intraprendere un percorso, non rapido nei suoi effetti, ma non effimero e certamente più solido di quelli che ci sono stati proposti in tanti decenni di intervento straordinario. Come diceva il già citato Sebregondi negli anni Cinquanta: “Per lo sviluppo, ripartire dal sociale. Soprattutto al Sud”.

		

		
			
				[image: gatti%20bn.jpg]
			

			Mondo del lavoro e università: un cambio d’epoca

		

		
			di  Mario Gatti

		

		
			Direttore sede di Milano, Università Cattolica del Sacro Cuore


		

		
			Nel mio lavoro ho spesso modo di interfacciarmi – sotto diversi punti di vista – sia con giovani in cerca di lavoro, sia con aziende ed enti che hanno bisogno di selezionare risorse umane per le proprie istituzioni e i propri comparti. 

			Innanzitutto osservo che il lavoro in sé è cambiato. Ecco solo alcune constatazioni veloci che, con rapide pennellate, ritraggono la situazione attuale: il lavoro – come tradizionalmente inteso – risponde sempre meno alle richieste del mercato; le società di consulenza hanno cambiato la modalità di reclutamento delle risorse e l’irrompere del digitale su vasta scala ha trasformato i processi lavorativi (e anche formativi). 

			I giovani si trovano a lavorare con colleghi che hanno una cultura digitale tendenzialmente bassa e questo talvolta genera difficoltà a rapportarsi e a comprendersi. In alcune aree metropolitane del nostro Paese il lavoro è associato alla visibilità e al ruolo sociale e tende a coincidere con la sfera in cui la persona cerca la propria realizzazione. Stanno cambiando il contesto e le circostanze lavorative: ormai non è più scontato avere una propria scrivania con un computer fisso. Si lavora con lo smartphone da casa, dal treno, dal mare e nel weekend. In molti casi viene meno la “fisionomia” del luogo di lavoro. In che modo tali cambiamenti incidono e impattano i rapporti tra colleghi o con i clienti o gli utenti? Ciò che è certo, è che tali trasformazioni stanno modificando radicalmente il rapporto tra il lavoro e le relazioni umane. 

			Solo un piccolo esempio che ben sintetizza la dicotomia quasi surreale a cui assistiamo: da un lato in Francia con l’articolo 55 della Loi Travail (entrata in vigore il 1 gennaio 2017) è stato introdotto il “diritto alla disconnessione”: le aziende sopra i 50 dipendenti devono fissare tramite accordi interni e coi sindacati “tempi e modi per essere offline”; dall’altro, nella stragrande maggioranza dei lavori, si assiste a una sempre più frequente iperconnessione, tanto che è difficile separare con una linea definita il tempo del lavoro dal tempo libero. Si lavora – o si potrebbe lavorare – praticamente sempre e ovunque.

			In secondo luogo occorre rilevare che, nell’ultimo decennio, c’è stato un cambiamento enorme anche nel rapporto tra i giovani e il lavoro. Prima di poter iniziare a individuare soluzioni, mi sembra utile e interessante cercare di porre le giuste domande per delineare e circoscrivere la situazione attuale e la strada da percorrere per cercare una pista di risposta.

			Quale idea del lavoro hanno oggi i giovani? Desiderano ancora lavorare nelle cosiddette aziende tradizionali? Qual è invece la concezione dei manager e degli imprenditori? Le aziende sono “open” per i giovani? Quali i requisiti e le competenze imprescindibili oggigiorno? Ha ancora senso parlare di competenze tecniche o verticali? 

			Di recente a una conferenza presso l’Università di Malmö, tra i vari relatori è intervenuto Troed Troedson, uno svedese che da più di 20 anni è a capo di una società di consulenza. Il focus del suo speech rilevava come solo qualche decennio fa l’istruzione fosse un fattore decisivo per essere competitivi sul mercato del lavoro, mentre oggi è normale essere “well educated”. Cosa dobbiamo quindi aspettarci? Troedson parlava dell’avvento di un nuovo paradigma: il passaggio dalla tradizione all’innovazione. Se le parole chiave del mercato del lavoro tradizionale erano “conoscenza”, “specializzazione”, “verità oggettiva” e “pianificazione a lungo termine”, il nuovo paradigma del lavoro innovativo è caratterizzato da “comprensione”, “complessità”, “valori propri del soggetto” e “flessibilità”. Dopo aver verificato queste affermazioni, occorrerebbe intervenire sui modelli formativi. 

			In un contesto così modificato come l’università, cosa può essere utile, considerando che il mercato del lavoro è pieno di contraddizioni e dati contrastanti? Forse superare quella confusione di ruoli a cui abbiamo assistito negli ultimi anni tra università e mondo del lavoro, in cui si chiedeva all’istituzione formativa di “insegnare” la “professionalità” ai propri studenti. Oggi le aziende cercano giovani capaci di innovazione, agili, dotati di problem solving e sempre meno selezionano solo tecnici. 

			Che contributo può dare l’università? Oggi occorre che l’università torni a fare educazione nel senso vero, ampio e profondo del termine, che insegni ai giovani a scoprire e rintracciare il nesso tra il particolare e l’universale. Questo farà sì che i nostri laureati siano veramente “smart” e dotati di un solido bagaglio culturale e valoriale che permetta loro di entrare nel mondo del lavoro non solo ricchi di competenze verticali ma con la capacità di osservare e inserirsi in questo cambio d’epoca. Mai come oggi la parabola dei talenti assume un valore universale come atteggiamento per affrontare uno dei fondamentali aspetti del vivere umano.

			

			

		

		
			
				[image: kron%20bn.jpg]
			

			Azienda e giovani a confronto: un arricchimento reciproco

		

		
			di  Manuela Kron

		

		
			Direttore Corporate Affairs del Gruppo Nestlé Italia


		

		
			Per gli studenti, un’opportunità per avere un primo contatto con il mondo del lavoro e per comprendere meglio quali sono le opportunità di questo mondo reale, seguendo una propria inclinazione o scoprendo attitudini prima mai esplorate. Per l’azienda, un’occasione di incontro, un’apertura e un modo sano e nuovo di mettersi in gioco, per essere disponibile al dialogo e all’ascolto delle giovani generazioni. È proprio in questi valori di scambio reciproco e condivisione il senso che Nestlé in Italia attribuisce al progetto Alternanza Scuola-Lavoro cui ha dedicato un’attenzione speciale in questi anni. 

			I risultati sono incoraggianti: nel 2017 più di 1.000 studenti da istituti tecnici e licei sono stati accolti nei nostri stabilimenti italiani e nella sede centrale di Assago, tramite iniziative diverse che vanno dagli Open Day a programmi strutturati che durano fino a tre settimane. Un dato che rispecchia il valore di questa iniziativa per il Gruppo.

			Nel 2015, primo anno dell’iniziativa, furono coinvolti 190 studenti dei soli istituti tecnici. In soli tre anni abbiamo quintuplicato il numero degli studenti e allargato la platea ai licei. Ciò è stato possibile grazie a un continuo lavoro sinergico tra la Direzione Risorse Umane, le funzioni aziendali che “ospitavano” i ragazzi e le scuole. La collaborazione comincia all’inizio dell’anno scolastico con un dialogo con i professori delle singole scuole per determinare gli obiettivi, i fabbisogni e i conseguenti percorsi formativi.

			In genere il programma di alternanza negli stabilimenti si sviluppa in un percorso di due-tre settimane in cui, dopo diverse ore di formazione in aula dedicate alla sicurezza (per noi una delle priorità assolute), si inizia un affiancamento con i nostri tutor per far comprendere allo studente un determinato lavoro, sia esso il funzionamento di macchinari di produzione o le procedure di logistica e spedizione. Nel caso invece dell’esperienza nella nostra sede centrale, i ragazzi scoprono come si vive all’interno degli uffici e quali sono le diverse funzioni e i vari ruoli aziendali; per farlo, utilizziamo sia il gioco – ricorrendo cioè alla cosiddetta gamification – ma anche a momenti più strutturati affidati a formatori interni. 

			Dopo una prima settimana in aula, ricca di testimonianze, confronti e attività di team-working, i ragazzi si dedicano ad attività di “working on the job”, calandosi in diverse funzioni aziendali (ad esempio marketing, finance, supply chain, comunicazione e digital, HR e così via), lavorando fianco a fianco dei nostri colleghi.

			Dalle parole dei protagonisti emerge il valore di questo strumento formativo, un ulteriore stimolo per l’azienda a proseguire in questo percorso.

			“Studenti che non avevano interesse a studiare, andando in alternanza scuola-lavoro hanno sviluppato una nuova motivazione per lo studio, quindi, l’alternanza scuola-lavoro contrasta anche la dispersione scolastica” (Rossana, docente)

			“È stata un’esperienza molto positiva non solo perché mi ha dato la possibilità di imparare molto sul mondo del lavoro e dell’alimentazione, ma anche perché mi ha aiutato a essere meno timido e più aperto nei confronti degli altri. Inoltre, la conoscenza di persone con diverse esperienze e ruoli lavorativi, mi ha permesso di farmi un’idea sia del mio percorso di studi universitario sia, in futuro, di quello lavorativo.” (Manuel, studente)

			La presenza degli studenti nei vari ambiti di lavoro è stata una piacevole scoperta, perché i ragazzi, senza le sovrastrutture che talvolta si hanno in azienda, hanno restituito ai colleghi-tutor dei feeedback chiari e sinceri sul nostro modo di lavorare. In alcuni casi, questi feedback hanno permesso riflessioni, anche approfondite, su meccanismi, procedure e processi che hanno portato cambiamenti e innovazioni tanto nel pensiero, quanto nell’azione delle nostre persone.

			I programmi di alternanza scuola-lavoro realizzati in Italia sono espressione del più ampio impegno globale a favore dell’occupazione giovanile che ha portato Nestlé a creare nel 2014 “Nestlé needs YOUth”. Si tratta della prima iniziativa europea per l’occupazione giovanile di un’azienda privata, attuata con l’obiettivo di ampliare, incoraggiare, rafforzare e sviluppare le possibilità d’impiego dei giovani in Europa. Il progetto, promosso da Nestlé assieme a oltre 200 aziende partner in Europa di cui 14 in Italia, ha creato nell’ultimo anno 90.000 occasioni di lavoro e formazione, di cui oltre 3.300 in Italia. 

			Grazie all’impegno a favore dei giovani, Nestlé è stata inserita tra le cinque migliori aziende secondo l’International Happy Trainees, la classifica che premia i migliori datori di lavoro da scegliere per realizzare la propria formazione, ottenendo anche il primo posto tra le aziende del food&beverage. 

			È motivo di orgoglio sapere che Nestlé viene considerata dai giovani un ambiente di lavoro stimolante. La cosa più importante è che, alla fine della loro esperienza, sentano di aver imparato qualcosa e di aver sviluppato nuove competenze. È il nostro modo concreto per sostenere i giovani durante il loro percorso formativo.
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			Problematiche ed evoluzione dell’Alternanza

		

		
			di  Federico Pichetto

		

		
			Docente e coordinatore didattico, Liceo linguistico Da Vigo/Nicoloso di Rapallo


		

		
			Le problematiche sorte in tema di Alternanza Scuola-Lavoro (ASL) dopo l’approvazione della legge 107/2015 (cosiddetta “Buona scuola”) sono sostanzialmente tre:

			– il vincolo del monte orario complessivo da svolgersi nel secondo biennio e nel monoennio finale di tutti gli indirizzi di studio, che il legislatore ha arbitrariamente stabilito a 200 per i licei e a 400 per gli istituti tecnici;

			– l’integrazione dei percorsi di ASL con i singoli indirizzi di studio in materia di definizione dei contenuti e delle relative competenze, di valutazione di tali percorsi e di effettiva acquisizione dei voti assegnati in stage agli studenti da parte dei docenti del Consiglio di classe;

			– la sproporzione, soprattutto in alcune aree del Paese, tra gli stage di ASL da attivare e l’effettiva disponibilità di posti da parte delle aziende e delle realtà del territorio.

			A fronte di queste problematicità di ordine tecnico è importante sottolineare l’apparente incompatibilità tra il moloch organizzativo della scuola italiana e la trasversalità delle esperienze di alternanza: il moltiplicarsi delle assenze di uno o più studenti della classe, impegnati in stage durante le ore di lezione, frammenta la partecipazione didattica e mette in difficoltà i processi di apprendimento e valutazione. Questo accade perché l’impianto dell’istruzione in Italia, benché in linea di principio aggiornato alla didattica per competenze, è ancora molto rigido e lineare, incapace di accogliere percorsi educativi realmente trasversali, preoccupato di dover incasellare ogni contributo all’interno di un recinto normativamente a prova di ricorso e documentabile.

			Il rischio che tante scuole corrono, pertanto, è duplice: da un lato l’eccessiva frammentazione dei percorsi di ASL, dall’altro il progressivo venir meno del nesso tra l’indirizzo di studi che lo studente ha scelto e le peculiarità degli stage che vengono proposti. Il presente contributo è circoscritto alla realtà dei licei, prendendo in esame quanto sperimentato all’interno dell’Istituto “Da Vigo-Nicoloso” di Rapallo in provincia di Genova (trattasi di un liceo classico, linguistico e scientifico), e ha come obiettivo quello di giungere ad alcune osservazioni metodologiche capaci di aprire una riflessione, suggerendo anche alcune ipotesi di “rivisitazione” della normativa che è, peraltro, oggetto del dibattito politico inerente il settore.

			Va anzitutto detto che l’Istituto “Da Vigo-Nicoloso” di Rapallo è una scuola con circa 1050 studenti, di cui – nell’anno scolastico 2017-2018 – 712 nel triennio, coinvolti quindi nelle attività di ASL. Si tratta di 29 classi suddivise nei tre indirizzi di studio. Le prime scelte effettuate sono state quelle inerenti una chiara distinzione tra i percorsi formativi (teoria) e i percorsi operativi (stage). I percorsi formativi hanno avuto tre declinazioni: le esigenze della Legge 81/08 in materia di sicurezza e di primo soccorso (che ha portato all’attivazione di un percorso di 22 ore per le classi terze, in linea con le normative di riferimento), la necessità di conoscere le realtà del mondo del lavoro del territorio e, infine, il potenziale di orientamento che l’ASL porta con sé e che è fondamentale non perdere, in linea con quanto previsto anche dal Rapporto di AutoValutazione che associa le aree dell’Orientamento a quelle dell’Alternanza. 

			La scuola, per far fronte alla seconda e alla terza declinazione del percorso formativo, ha pertanto riorganizzato le funzioni strumentali al Piano Triennale dell’Offerta Formativa, configurandone 5 (Innovazione Didattica e Digitale, Dimensione Europea dell’Educazione, Inclusione e Continuità, Orientamento e Alternanza) e ponendo a regia di tutte queste aree un coordinatore didattico (quello che in azienda si definirebbe un “project manager”) che coadiuvasse Dirigente e Vicario, apportando un suo contributo in termini di progettualità, organizzazione e attuazione dell’Offerta Formativa. Al coordinatore, ruolo cui sono stato personalmente destinato, è stata dunque affidata anche la stesura del Rapporto di AutoValutazione (RAV), del Piano di Miglioramento (PDM) e del Piano Triennale dell’Offerta Formativa (PTOF). Stante questa innovativa organizzazione, felice intuizione della Dirigente, si è potuti quindi procedere a una riconfigurazione delle attività di ASL più completa ed efficace. La dimensione formativa si è quindi tradotta nell’approntamento di una settimana intera in cui le lezioni della scuola si fermano e l’istituto si trasforma in un grande workshop. 

			Operativamente le 5 giornate della settimana sono divise ciascuna in tre momenti: 8.30-10, 10.15-11.45, 12-13.30 in cui, all’interno delle 29 aule del triennio, si alternano professionisti del territorio, operatori dell’università ed ex studenti, per un totale di 435 incontri. I ragazzi, e questa è la novità, attraverso un doodle si prenotano online ai momenti cui desiderano partecipare, fino all’esaurimento dei posti disponibili all’interno dell’aula, invertendo il meccanismo solito della scuola e favorendo un’esperienza di tipo anglosassone per cui il docente resta nell’aula e a ruotare sono gli studenti. La settimana ha preso il nome di S.A.R.O’. (Settimana dell’Alternanza Realmente Orientativa) e ha riscosso un grande successo presso i ragazzi, le famiglie, i docenti e le aziende del territorio: un momento unico in cui la scuola è al centro dell’attenzione dei media e della riflessione del territorio, un piccolo meeting in miniatura e a misura di studente.

			Ogni anno, quindi, la scuola propone 30 ore di formazione (52 in terza), per un totale di 112 ore. Le altre 90 ore si definiscono attraverso gli stage in una progettazione di classe: ciascuna classe ha un suo progetto e lo svolge come classe. Questo permette di non perdere, almeno al liceo, la specificità della scuola italiana che è, appunto, il gruppo classe. Il Consiglio di classe sceglie quali contenuti nell’anno saranno veicolati con l’ASL (ad esempio si sceglie di veicolare “la pittura di Giotto”), le competenze che si vogliono far maturare negli studenti (scelte tra quelle dell’allegato H della Guida Operativa dell’Alternanza) e l’interlocutore sul territorio (locale o nazionale) più credibile per la realizzazione di uno stage in merito. L’esempio di Giotto si è concluso con uno stage ad Assisi di tre giorni in cui la classe ha imparato a dipingere andando “a bottega” e tornando con un Giotto molto carnale fra le proprie conoscenze. Questo rende semplicissima sia l’integrazione con i programmi curriculari, sia la valutazione che è attribuita attraverso tre fattorialità: le osservazioni dei tutor interni ed esterni di progetto, il prodotto di realtà realizzato (in questo caso un piccolo, vero bozzetto) e la relazione che ciascuno studente fa (al linguistico in inglese, francese, spagnolo, tedesco o russo) sull’esperienza vissuta. 

			Il fatto interessante, oltre all’elemento non secondario di chiudere in questo modo tutta la partita del monte ore senza ricorrere a forzature, è che un tale metodo si presta a molte evoluzioni. Ne segnalo due: una legata ai contenuti, l’altra – connessa alla prima – legata al territorio. Per quanto attiene ai contenuti si è scelto di investire tempo in un progetto di comunicazione e marketing legato a quello che era il vecchio “giornalino scolastico”: lo si è trasformato in un blog acquistandone il dominio (www.sharing.school), e si è intrecciata una partnership molto forte con le realtà locali dell’informazione. In breve è nata una redazione scolastica digitale che ha coinvolto progressivamente, nei tre anni di attuazione, il 4%, il 32% e il 48% degli studenti del triennio. Tale redazione non ha sostituito, ma ha integrato i progetti di classe. Fattivamente, dopo uno stage presso le realtà giornalistiche del territorio, l’esperienza prevede che i ragazzi diventino giornalisti: si dividono in 7 redazioni tematiche (attualità, cultura, sport, scuola, lifestyle, musica, scienza) con a capo uno studente per ogni redazione e queste redazioni sono, a loro volta, suddivise in altre 7 redazioni quotidiane (una per ogni giorno della settimana con a capo un altro studente referente). 

			Ciascuna redazione, dopo aver discusso e giudicato una volta alla settimana i principali fatti inerenti il proprio tema, produce ogni giorno un articolo che diventa automaticamente riflesso delle proprie passioni ed elemento di valutazione per i docenti. Gli articoli sono spesso realizzati in diverse lingue e tra i ragazzi è stata approntata una gamification che premia i migliori con esperienze di eccellenza all’estero (quest’anno uno stage di marketing a Edimburgo per 15 studenti per 21 giorni) o con dotazioni tecnologiche. Un simile impianto ha reso l’esperienza dell’alternanza molto esaltante e ha permesso ai ragazzi di acquisire competenze editoriali, grafiche e di marketing che poi – e questa è la seconda evoluzione dell’ASL che si voleva evidenziare – ha permesso alla scuola di proporsi come partner alle piccole aziende del territorio e ai comuni per curare la loro informazione e la loro presenza sulla rete e sui social. Sono nati una serie di siti internet e di blog costruiti dai ragazzi che, come una vera azienda, affiancano le imprese e gli enti, “sprovincializzandone” l’approccio comunicativo e garantendo loro un salto dal punto di vista della visibilità e dell’efficacia dei messaggi che intendono veicolare (trasmessi anche in lingua). Inutile dire che la scuola ha dovuto far fronte a un crescendo di richieste: questo ha fatto sì che a oggi l’istituto possa scegliere di impegnarsi solo per quelle realtà che apportano realmente un miglioramento e un contributo al percorso formativo dei nostri ragazzi, restituendo al liceo centralità, versatilità e anche una certa autostima, con riconoscimenti da parte di molte realtà associative e produttive del comprensorio che cercano virtuosamente di migliorarsi per rendersi più appetibili per l’istituto.

			È chiaro che gli esempi qui riportati, per quanto replicabili, sono un mix di fattore umano e di precisione organizzativa, ma proprio per questo è utile offrire alcune considerazioni finali: 

			– A livello metodologico il fattore vincente è quello del gruppo classe e dell’inversione del meccanismo di ASL: non trovare ore da fare, ma avere un progetto educativo da realizzare attraverso il lavoro, nobilitando l’esperienza lavorativa come concreta forma di apprendimento e conoscenza;

			–  A livello generale è chiaro che l’ASL ha dei limiti: il vincolo del numero di ore (basterebbe rendere obbligatoria una serie di attività formative e un’attività operativa significativa in tutto il triennio) e, cosa non da poco, l’ottusità di molti operatori scolastici che credono di avere tra le mani delle normative da applicare e non delle leggi da utilizzare per il proprio disegno educativo. La legge aiuta sempre il progetto di scuola che uno ha, se quel progetto di scuola c’è e non è talmente fissato in forme precostituite da avere molto da difendere e da perdere all’emergere di ogni novità.

			A conclusione è utile dire due cose: quest’Alternanza ci ha fatto crescere come persone e come educatori (per il prossimo anno, ad esempio, è previsto un corso nuovo, dedicato a come si scrive una relazione con i primi elementi di bibliografia e di norme tipografiche, che innalza notevolmente il livello della preparazione dei nostri ragazzi anche da questo punto di vista) e, non ultimo, quest’Alternanza ha reso la scuola una casa. Grazie alla progettazione europea prevista dai fondi PON FESR, realizzata dal coordinamento didattico in stretta sinergia con l’ASL, è stata sostituita molta della strumentazione informatica della scuola, aprendo le aule fino alle 18 di ogni giorno e rendendo l’istituto sempre più un punto di ritrovo per tanti ragazzi che escono da scuola, ma che poi ci tornano da persone libere. E su questo, ad esempio, uno studente, Alberto, non ha avuto dubbi. Un giorno questo ragazzo di quarta mi ha fermato e mi ha detto: “Io non so che cosa stiamo facendo in questa scuola, ma so che quello che vivo qui è grande, è per la mia vita e, le devo dire prof., mi sta facendo sentire meno solo, più accompagnato dentro una roba gigantesca che voglio cominciare a capire”. Ecco, questa per noi è l’Alternanza che spezza la solitudine e che ci rimette tutti in gioco.
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			Orienta Marche, innovazione dentro la tradizione 

			

		

		
			di  Loretta Bravi

		

		
			Assessore della Regione Marche


		

		
			Tutto sta a partire dal primo filo, 

			lanciato come un lazo in cerca d’appoggio. 

			Il ragno lo percorre e lo rafforza con un secondo filo. 

			La costruzione geometrica prosegue,

			formando una sorta di Y, che è l’ossatura della ragnatela.

			Entrare in rete, incontrare gli stakeholders, essere competitivi, flessibili, trasversali: lavoro interinale, tirocini, società fluida, mobilità ma qual è il posto di un giovane nel groviglio di istruzione, formazione e lavoro? Sicuramente occorre partire da sé, dal presente, dagli indizi, dalle intuizioni, dai desideri trattenuti: occorre vedere, incontrare ed essere sollecitati e guidati nella scelta. 

			Negli ultimi anni la Regione Marche ha partecipato a eventi nazionali di orientamento (JOB&Orienta, Fiera Didacta Italia) al fine di dare l’opportunità alle nuove generazioni di conoscere esperienze significative e di acquisire strumenti critici utili a valorizzare il percorso formativo personale. Con lo stesso intento presentiamo nel padiglione MeshArea l’offerta formativa marchigiana, consapevoli di quanto l’emergenza educativa necessiti di una visione ben solida, di un giudizio storico-politico, di un accompagnamento affettivo e formativo del ragazzo che, ineludibilmente, precede e governa il mutamento strutturale del mercato del lavoro influenzato da una domanda sempre più frazionata e articolata dentro la rapida evoluzione dei sistemi produttivi.1 

			L’operatività dell’assessorato nasce dall’analisi del contesto marchigiano, costellato di piccole e medie imprese, spesso a conduzione familiare, chiamate a misurarsi con il mercato globale. Un contesto complesso: diverse aree di crisi; suggestive aree interne a cui destinare una programmazione puntuale a garanzia dei servizi, per contrastare lo spopolamento e consolidare le comunità; eventi sismici che, dal 2016, hanno lacerato il nostro territorio e pongono oggi problemi non solo legati alla ricostruzione ma a una ridefinizione delle geografie e degli assetti territoriali. 

			Emerge altresì la forte consapevolezza delle tante eccellenze marchigiane, del Made in Italy generato dalla creatività di maestranze che non vanno perdute, artigiani che, innervando città e paesi con le loro botteghe, trasformano la materia e la rendono valore. La nostra attività muove dalla consapevolezza che, seppur esposte alla corrente della delocalizzazione industriale, ricerca e leaderhisp della trasformazione economica restano europee, perché poggiate sulla filiera del “capitale umano” (la persona), primo asse su cui investire. 

			I nuclei tematici su cui si sta lavorando sono molteplici.

			

			 

			Innovazione dentro la tradizione

			Chi governa Industria 4.0? Come rispettare il primato manifatturiero della Regione Marche? Come recuperare le botteghe di mestiere, le vocazioni dei territori (tessile, calzaturiero, legno-mobile, agroalimentare...), l’opera dell’artigiano che rischia l’estinzione? La questione resta estremamente complessa. Tuttavia, il dato evidente è che la produzione marchigiana, in certi casi di nicchia, va distinta dalla produzione industriale di massa. Realizzare questo obiettivo significa favorire il ricambio generazionale coniugando, per il tramite di nuove competenze, l’unicità artigianale ai processi innovativi (sviluppo tecnologico e internazionalizzazione in primis).

			

			

			Formazione mirata

			Scuola e mondo del lavoro si stanno avvicinando grazie ai progetti di alternanza, apprendistato e sistema duale. La formazione è il collante: non formazione indistinta ma attenta, gestita come un bene raro, ora più che mai indispensabile. Da qui la necessità di ramificare il processo del sapere in varie direzioni: verso il lavoro, l’alta formazione, la ricerca, lo sviluppo. L’esigenza di strutturarlo in master, dottorati di ricerca e, da quest’anno, dottorati integrati, innovativi, sui cluster individuati come volano dell’economia regionale: Agrifood, e-Living, Marche Manufacturing, Disaster Risk Reduction. Su questi quattro macrotemi la Regione ha indicato tra le priorità di policy quella di promuovere gli investimenti in ricerca, sviluppo e innovazione attraverso progetti collaborativi (imprese, università e centri tecnologici); azioni di sistema capaci di favorire l’allineamento delle politiche di sviluppo industriale con i processi formativi d’eccellenza.

			Al fine di traghettare questa esigenza formativa l’assessorato ha avviato Orienta Marche, che ha coinvolto oltre duemila ragazzi nell’approfondimento dell’offerta formativa e delle best practices (spin-off startup, incubatori...), senza perdere di vista la formazione al teatro, al cinema, alla musica, da sempre segmenti costitutivi della creatività marchigiana. 

			

			

			Sviluppo locale: vocazione dei territori

			Gli avvisi finanziati con risorse regionali, ministeriali e comunitarie scaturiscono dai fabbisogni emersi dal territorio: scuole, aziende, associazioni di categoria e parti sociali hanno evidenziato le urgenze e i profili professionali utili alla ripresa economica locale. Le Marche sono caratterizzate da distretti produttivi e a questi si è cercato di guardare, rivitalizzandone le filiere peculiari: meccanica, meccatronica, domotica, ergonomia, legno-mobile, gomma-plastica, edile, calzaturiero, agroalimentare, artigianato artistico. Per la filiera del turismo si è lavorato ad avvisi ispirati alla logica di rete tra Comuni per favorire percorsi ambientali, culturali e didattici capaci di coniugare ospitalità e valorizzazione del patrimonio.

			

			

			Ricostruzione post-sisma

			I sismi che dal 2016 a oggi hanno nuovamente colpito il territorio, provocando l’abbandono dei borghi, hanno portato la Regione Marche a una chiara strategia: ripartire dalle comunità, ricostruire le fabbriche in prossimità dei comuni distrutti dai terremoti. Una grande opera che ha già visto la costruzione di numerose scuole, ridivenute luoghi significativi della vita quotidiana. 

			

			
				
					1 I protagonisti delle giornate sono: le scuole, le imprese, le università, gli ITS, gli Afam, le agenzie formative accreditate e gli artigiani che quotidianamente animeranno i laboratori.	
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			Studiare per lavorare (nel XXI secolo)

		

		
			di  Antonella Sciarrone

		

		
			Prorettore e Professore ordinario di Diritto dell’economia, 

			Università Cattolica del Sacro Cuore di Milano


		

		
			Oggigiorno il mercato del lavoro sta vivendo una fase di profondo cambiamento, con l’emersione di nuovi profili professionali, maggiori e diverse competenze richieste, nonché differenti modalità di recruitment. Si tratta di un mutamento che si riverbera anche sulla fase della formazione, imponendo una riflessione a tutti coloro che operano nell’istruzione e, in particolare, alla realtà universitaria, in prima linea nel cogliere nuove istanze e nel fornire risposte, attraverso adeguati percorsi formativi, alle esigenze del mercato.

			In un quadro così mutevole, il titolo di studio universitario si conferma sempre più centrale nella ricerca di lavoro da parte dei giovani: la laurea continua infatti a essere un ottimo investimento per raggiungere migliori opportunità professionali. In gran parte dei casi, infatti, studiare ripaga lo sforzo, anche economico, sostenuto per ottenere il titolo: solo per citare un dato al riguardo, secondo quanto emerge dallo University Report JobPricing 2018, realizzato dall’Osservatorio JobPricing e da Spring Professional, il reddito annuo lordo medio di un laureato supera di 11.900 euro quello di un diplomato (39.730 euro contro 27.849). Molto spesso il tema dell’inserimento professionale dei giovani ruota attorno all’esigenza di coerenza tra il percorso di studi e il profilo occupazionale del neo-lavoratore. Appare chiaro allora il ruolo sempre più determinante dei percorsi di orientamento universitari, sia in entrata per chi arriva dalla scuola superiore, sia in uscita per laureandi e neolaureati. Una centralità peraltro di rilievo anche nell’agenda europea, a partire dalla strategia di Lisbona del 2000 e poi nella strategia Europa 2020, ove emerge l’obiettivo dell’UE di puntare sullo sviluppo di una società della conoscenza attraverso l’investimento sul capitale umano e la costruzione di un sistema di life long learning. 

			Affinché le iniziative di orientamento risultino davvero efficaci, occorre che il raccordo tra mondo dell’istruzione e realtà lavorative sia solido ed efficiente, attraverso un costante potenziamento delle risorse a disposizione: fra i progetti avviati negli ultimi anni, può essere ricordato l’investimento fatto con riguardo ai servizi legati all’orientamento professionale nell’ambito del programma europeo Garanzia Giovani, volto a promuovere il reinserimento formativo e lavorativo dei Neet, ossia dei giovani che né studiano né lavorano. 

			L’importanza dell’orientamento è dettata, inoltre, dalla necessità di analizzare i recenti fattori di cambiamento del mondo del lavoro, nonché il modo in cui sta mutando la configurazione di alcuni mestieri, particolarmente di quelli più tradizionali. In questo scenario hanno giocato e tuttora continuano a rivestire un ruolo determinante l’innovazione tecnologica, particolarmente in ambito digitale, l’interconnessione delle piattaforme e delle reti di lavoro, una sempre più marcata globalizzazione del mercato, lo sviluppo di soft skills da affiancare a competenze più tecniche e un approccio sempre più trans/interdisciplinare ai saperi.

			In questo scenario, possedere una laurea rappresenta ancora oggi uno dei principali fattori di successo, che si manifestano non solo nell’immediato con l’acquisizione di competenze specifiche, ma anche mediante il rafforzamento delle competenze trasversali, che potenziano la fiducia in se stessi, l’abilità nel trattare col prossimo, di stare bene in un gruppo di pari e in relazione con gli adulti. È dunque importante per i giovani potersi inserire in un circuito imperniato sul binomio imparare-fare, al centro del quale favorire il miglioramento continuo delle proprie qualità e abilità. Tanto più che il mondo del lavoro chiede da un lato conoscenze sempre più specifiche, ma al tempo stesso una capacità di contaminazione fra esse e una forte componente creativa individuale: si tratta perciò di identificare nuovi profili professionali rispetto al passato, ma anche di saper intercettare, se non in certo modo anticipare, il cambiamento, innovando soprattutto dal punto di vista metodologico le professioni tipiche.

			In relazione alle istanze di cambiamento richieste al sistema scolastico e universitario, i giovani sembrano avere chiari i propri bisogni: il 62% di quelli di età compresa tra i 18 e i 34 anni si dichiara favorevole all’aumento di attività laboratoriali nel loro percorso formativo; il 61,4% è d’accordo con l’aumento dell’utilizzo delle nuove tecnologie a fini didattici; il 58,6% auspica una crescita delle ore di insegnamento delle lingue straniere e il 58,4% un incremento di ore finalizzate a stage e tirocinio nelle realtà lavorative (fonte: dati del Rapporto Giovani 2018). Se questo dunque è il quadro generale, appaiono chiare le sfide maggiori per il mondo dell’istruzione, legate in particolare al tema del placement: anzitutto occorre affiancare all’insegnamento delle competenze tecniche l’allenamento a sviluppare capacità relazionali e trasversali; al tempo stesso è necessario saper coniugare le tradizionali finalità istituzionali di scuola e università (quali la formazione culturale, lo sviluppo cognitivo e l’intelligenza sociale) con obiettivi di promozione e sviluppo di un apprendimento abilitante sul piano professionale. Altrettanto attuale è poi la sfida all’internazionalizzazione dei percorsi di formazione e il potenziamento del learning by doing, attraverso un rafforzamento di stage, esperienze di studio/lavoro e occasioni reali di traduzione del sapere teorico in abilità professionali. Da ultimo bisogna stimolare, tanto nei giovani quanto nei loro maestri, l’attitudine a fare rete con il mondo del lavoro in un dialogo e confronto aperto, anche attraverso il contributo degli Alumni che sono già inseriti in ambito professionale e che possono a loro volta consigliare chi si affaccia per la prima volta al mondo del lavoro, superando a un tempo il rischio di autoreferenzialità di alcune iniziative di orientamento al lavoro puramente intra moenia.
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			Offerta formativa e orientamento

		

		
			di   Pierluigi Bartolomei

		

		
			Preside della Scuola di Formazione Professionale ELIS

			e scrittore 


		

		
			Offerta formativa

			Il Centro ELIS rappresenta un complesso di servizi educativi finalizzati a formare la persona dal punto di vista professionale ed educativo. È un acronimo che significa Educazione Lavoro Istruzione Sport. Educare i giovani al lavoro attraverso l’istruzione e lo sport.

			Il Centro ELIS fu inaugurato ufficialmente il 21 novembre del 1965 con la visita ufficiale di Paolo VI che benedisse questa opera educativa realizzata dall’Opus Dei, ente morale e religioso fondato da Josè Maria Escrivà che ha tra i suoi capisaldi carismatici un’attenzione particolare alla spiritualità del lavoro. Sul piano civile, il Centro ELIS è una realtà riconosciuta su territorio nazionale dallo Stato italiano con il Dpr n.738 del 26 maggio 1965 che ne ha approvato lo Statuto. Proprio all’interno del primo articolo dello Statuto si può rintracciare l’azione educativa e sociale dell’Ente: “È costituita in Roma l’‘Associazione Centro ELIS’ (Educazione, Lavoro, Istruzione, Sport).”

			La sua attività è intesa a promuovere, gestire e incoraggiare iniziative educative e ricreative che concorrono all’elevazione culturale, alla preparazione professionale dei giovani, all’aggiornamento, qualificazione e riqualificazione dei lavoratori, nonché al miglioramento della loro formazione professionale, spirituale e sociale.

			L’Associazione realizza le attività statuarie, che non hanno alcun fine di lucro, sia nell’ambito nazionale sia in quello internazionale, con particolare riguardo alla Cooperazione allo sviluppo.

			La zona dove sorse l’ente formativo nel 1964 era un quartiere di Roma con pochi caseggiati, situato tra la zona di Tiburtino e Collatino. Già all’epoca si sapeva che il quartiere, l’attuale Casal Bruciato, avrebbe avuto un’intensa urbanizzazione e un aumento di popolazione, motivo per cui le persone che fondarono l’ente si erano assunte l’onere della costruzione e della successiva gestione del Centro, adottarono un metodo di lavoro realistico: analizzarono le esigenze concrete del luogo e del momento, senza però dimenticare che avevano a che fare con una realtà in continua evoluzione; il perdurante fenomeno di immigrazione e la dimensione internazionale di Roma aprivano delle prospettive di cui occorreva tener conto.

			Dal 1975, il Centro ELIS ha lavorato maggiormente sugli aspetti riguardanti la formazione professionale, così da far fronte ai continui cambi di scenari occupazionali e dar vita a figure professionali specializzate. L’ELIS, come istituzione, oltre a tenere in considerazione l’aspetto formativo-lavorativo, ha sempre valorizzato, nel suo operare, la promozione della persona. In tal senso l’associazione si è sempre definita sotto l’aspetto “aziendale”, quindi collegata alle realtà lavorative e sotto l’aspetto “educativo” in quanto basata su un orientamento sia personale e che professionale.

			Sempre a partire dagli anni Settanta, il Centro ELIS ha investito molto anche in termini di infrastrutture, con un ampliamento edilizio, la modernizzazione strumentale e l’apertura dei propri servizi a tutto il territorio regionale. Questo continuo arricchimento di risorse, fece del Centro ELIS una struttura rinominata sul territorio regionale in termini di orientamento e formazione professionale.

			Nel 1985 è stata fondata la cooperativa Cedel, per far fronte ai limiti commerciali di carattere giuridico e statuario dell’Associazione Centro ELIS. In particolare, visti alcuni limiti di bilancio e di gestione contabile, nonché le relazioni commerciali con fornitori e utenti, si decise che una struttura societaria cooperativistica era necessaria anche per sostenere le finalità morali dell’associazione no profit. In particolare, la cooperativa Cedel ebbe inizialmente come “principale settore di intervento la formazione professionale di primo livello, destinata a giovani che hanno appena assolto l’obbligo scolastico”. Nel 1998 verrà anche istituzionalizzato dal Ministero della Pubblica Istruzione il canale formativo per diplomati come percorso IFTS (Istruzione e Formazione Tecnico Superiore).

			A cavallo tra gli anni Ottanta e Novanta si formò una terza entità: il Consorzio ELIS. Il tutto nacque a seguito della visita di Biagio Agnes (all’epoca presidente della Rai) e di Ernesto Pascale, Amministratore delegato STET. In quell’occasione, dietro consiglio di questi due amici del Centro ELIS, si pensò a una forma di collaborazione non solo progettuale, ma anche definita sul piano giuridico, con tutte quelle realtà che erano in partenariato con ELIS.

			Così le maggiori aziende che collaboravano con il Centro ELIS, ossia la Comerit, la Vagon Lights e la Digital Equipment decisero di aderire a questo consorzio e tale percorso si concluse nel 1992 con la redazione di uno Statuto e nel 1993 con la fondazione ufficiale. A oggi sono oltre 50 le aziende presenti nel consorzio, alcune di rilevanza nazionale, altre di rilevanza internazionale.

			Nel 2015 il centro ELIS ha festeggiato il cinquantenario, durante il quale ha messo in risalto le diverse realtà che partecipano a un ente formativo che ormai si sta specializzando oltre che nei Corsi di formazione e aggiornamento professionale, anche in master nazionali e internazionali, come anche nella formazione di manager in stretto contatto con alcune delle migliori realtà imprenditoriali che esercitano la loro attività in Italia. Sempre collegate al mondo dell’occupabilità, sono sorte anche numerose ricerche su territorio locale e nazionale in riferimento ai bisogni formativi e del mercato del lavoro. Parallelamente a questa inclinazione educativa al mondo del lavoro, restano ancora attive le realtà delle Scuole Sportive ELIS, il College per studenti universitari, il Centro culturale, un’Associazione di volontariato e una ONG che promuove programmi di formazione per Paesi in via di sviluppo.

			Gli attuali principi operativi della mission di ELIS, e quindi anche delle linee di azione del Centro di Formazione Professionale, si possono sintetizzare nelle parole “unità”, “semplicità” e “sostenibilità”.

			Per unità si intende uno spirito di azione collettivo basato sull’unità di intenti. Un agire senza invidia, senza pensare che l’altro, che opera in un altro settore, stia meglio per condizioni ambientali e trattamenti economici rispetto all’area di intervento dove agisce la propria persona. È necessario riconoscere come unica la mission di ELIS e accettare che il proprio raggio di azione sia una parte dell’azione di ELIS e non ne rappresenti la globalità. In una certa misura, urge ricordare che ELIS sorge come “opera corporativa” e che questo è l’unico denominatore comune delle divere realtà interne. Confondere il proprio settore con una sorta di esclusività di rappresentanza, è come invertire il numeratore con il denominatore, dando quindi un risultato sbagliato all’opera (zione) educativa.

			Semplicità: ognuno di noi è “una vite di un ingranaggio”, piccola e semplice, ma se si blocca, c’è il rischio che tutto il sistema ne risenta. In questo consiste la semplicità dell’agire, ossia nel riconoscersi una parte significativa del tutto che trova la sua realizzazione umana e professionale nell’agire del corpus. La semplicità deve essere manifesta soprattutto nella relazioni interpersonali, le quali dovranno essere il lubrificante che agevola il lavoro di tutti. Nel rispetto dei ruoli e delle responsabilità di ciascuno, sarà compito di tutti promuovere un clima lavorativo favorevole alla crescita di ciascun dipendente o collaboratore. 

			Da qui il rimando al concetto unità sopradetto, ma anche un aggancio al terzo pilastro della mission ELIS: la sostenibilità, che viene intesa sia in senso “ecologico” che “economico”. Per quanto concerne la prima interpretazione, la sostenibilità è sinonimo di benessere professionale. Per quanto la scuola professionale sia un luogo di lavoro certamente difficile per la tipologia di utenza, è anche vero che se si lavora tutti secondo il principio di unità e nella semplicità dei modi, questo spirito collegiale può rendere la scuola un luogo di sfide, soprattutto educative, e non un terreno fertile di discordie e fraintendimenti. L’aderenza o meno della propria persona alla professione di docente/formatore è poi questione di coscienza individuale.

			Ma la sostenibilità è anche “economica”. Richiamando la prima idea di unità, deve essere chiaro che l’attività educativa della scuola professionale ha il dovere economico di sostenere tutte le proprie spese e contribuire alla realizzazione dell’intera mission ELIS. Pertanto vi saranno persone preposte, interne ed esterne alla scuola, che hanno il compito di gestire, rendicontare e trovare nuovi finanziamenti per la realizzazione delle diverse opere educative e formative del Centro di Formazione Professionale. Il tutto salvaguardando sempre i diritti e i doveri dei lavoratori, nonché la promozione di un ambiente sano e professionale.

			

			

			Il Centro di Formazione Professionale ELIS

			I percorsi di IeFP possono essere svolti in un Centro di Formazione Professionale, quindi un ente pubblico o privato (accreditato per questo tipo di formazione), o all’interno degli istituti superiori statali in un regime di sussidiarietà.

			Le caratteristiche di un centro di formazione professionale per l’IeFP possono essere così espresse: 

			– il riferimento a opere espresse dalla realtà sociale, dotate di una tradizione tale da collocarle in modo stabile nel contesto locale oltre che nazionale;

			– la presenza di un’ispirazione educativa che ne connota l’azione attraverso lo stile della comunità educante, della valorizzazione dei talenti e potenzialità dei destinatari e del coinvolgimento dei soggetti del territorio;

			– la valorizzazione della cultura del lavoro “vitale”, presente nel contesto come situazione di apprendimento entro cui svolgere percorsi di valore educativo, culturale e professionale;

			– la metodologia attiva tesa a sollecitare il coinvolgimento dei destinatari attraverso compiti reali, così da sollecitare l’apprendimento per soluzione dei problemi e per scoperta.

			Il particolare il Centro ELIS dona la visione sociale e culturale sopra esposta e può porre una dimensione etica ancorata alla vita dei partecipanti del Cfp. Questo luogo è stato forgiato così “bello”, perché i ragazzi si sentano accolti, apprezzati, stimati. Qual è allora il più bel messaggio educativo che possiamo offrire ai nostri giovani? In un momento di grave crisi come l’attuale, in cui sembra che il nichilismo e lo scetticismo prendano il sopravvento, un luogo come questo è la prova concreta, incarnata, che una speranza c’è.

			L’idea dei Centri di Formazione Professionale come luoghi dove inviare gli studenti che non hanno attitudini allo studio, deve lasciare il posto a un’idea di scuola professionale dove i ragazzi cercano una realizzazione personale, sia dopo aver avuto degli insuccessi scolastici, sia se non li hanno avuti. La specificità di un CFP è nella proposta di un modello educativo “che sollecita i giovani all’uso di intelligenze e stili alternativi per ottenere le competenze richieste”. Con l’ordinaria ed estesa messa in atto dell’Alternanza Scuola Lavoro, i CFP hanno di fatto dato vita a un modello di istruzione e formazione circolare fra teoria e pratica, rompendo quel parallelismo scuola-lavoro che non trovava punti di incontro nei percorsi scolastici.

			È cambiato il paradigma pedagogico dell’apprendimento oppure è cambiato il setting pedagogico. La nuova didattica professionale ha avuto successo in ciò che per secoli la scuola italiana non è riuscita a fare, ossia unire in un modello educativo le conoscenze alla realtà, nella convinzione ormai diffusa “che le conoscenze non possano essere ricondotte unicamente a materie, discipline o aree culturali.”

			È proprio partendo “dall’assunzione, sul piano epistemologico, cognitivo e formativo, della cultura tecnico professionale nella sua pari dignità rispetto alla cultura umanistica e nella valorizzazione della dimensione pratica e della valenza educativa del lavoro” che si può affermare che il percorso professionale sviluppa maggiori livelli responsabilità e autonomia tramite una nuova didattica per competenze incline a una forma mentis maggiormente operativa e tecnica.

			

			

			Alcune tecniche innovative di Orientamento

			Il salotto delle esperienze “la Customer Experience”

			Realizzare la propria tesi universitaria senza farsela dare dal relatore ma direttamente dall’azienda commitment. Il metodo innovativo consiste nell’affiancare a un team di giovani un referente aziendale che segue gli sviluppi del lavoro su una commessa aziendale reale, valutando i risultati intermedi e quelli finali prodotti dal gruppo dei tesisti universitari.
Identificato il tema di progetto, i team leader dello staff affiancano le aziende nella definizione dei deliverable e nello sviluppo di un macro piano di lavoro che andranno a caratterizzare il project work degli allievi. 

			Il progetto rappresenta la parte sperimentale della tesi di laurea dei partecipanti al programma.
Lo sviluppo di un progetto vede il coinvolgimento degli allievi nelle fasi di raccolta requisiti del cliente, definizione di contesto e obiettivi, stesura del piano delle attività, realizzazione dei deliverable concordati.

			Il valore aggiunto è racchiuso nell’esperienza professionale maturata, ovvero in quelle competenze che gli permetteranno di affrontare con successo l’iter di selezione delle maggiori realtà aziendali.

			Un processo in action learning che facilita il lavoro in gruppo nell’affrontare sfide reali e allo stesso tempo permette di imparare dall’esperienza attraverso la riflessione e l’azione.
È dunque un processo di apprendimento in cui si osservano le proprie azioni e si analizzano le proprie esperienze, al fine di comprendere i propri punti forza e le proprie aree di miglioramento e accrescere le proprie performance lavorative.

			

			

			“Se fai quello che hai sempre fatto otterrai quello che hai sempre ottenuto”

			L’apprendimento di ogni partecipante avviene, quindi, grazie a un ciclo che li vede vivere una reale esperienza di consulenza, mettendosi in gioco giorno dopo giorno e migliorandosi attraverso un confronto continuo.

			Ogni gruppo di lavoro può essere composto da 3 allievi che collaborano allo sviluppo di uno stesso progetto. La formula ideale vede come membri di uno stesso gruppo studenti con competenze eterogenee: tecniche, organizzative, economiche. In questo modo gli allievi possono affrontare lo stesso problema da prospettive differenti, crescere attraverso il confronto e comprendere i diversi ruoli e le varie competenze che si rendono necessarie per l’efficace sviluppo di un progetto.

			A ogni gruppo di lavoro è assegnato un Team Leader che supporta e abilita gli allievi a comprendere il contest, gli obiettivi di progetto, aiuta il team nel definire il piano delle attività utili a sviluppare i risultati di progetto, gestisce le relazioni con l’azienda e, qualora l’allievo ne abbia piacere, affianca lo studente nelle relazioni con l’università.

			Il Team Leader ricopre anche il ruolo di coach nei confronti dei ragazzi del proprio team di lavoro. Il coaching è una metodologia di formazione one-to-one che aiuta a sviluppare nuove competenze e a ottenere una maggiore efficacia dalle proprie azioni. Come nello sport, il coach è colui che ci aiuta a capire cosa ci riesce naturale e in cosa migliorare; è colui che ci aiuta a indirizzare i nostri sforzi verso le opportune aree di sviluppo.

			

			

			Il merito come opportunità di crescita per i giovani - The Future Leaders

			Coloro che hanno ottenuto buoni risultati scolastici, la futura classe dirigente, i lead user del domani. L’obiettivo è quello di convincere i politici, gli opinion leaders e la gente comune che si deve puntare al merito piuttosto che al parentato o all’amicizia col “padrino”.

			Va da sé che devono esserci criteri condivisi di misurazione del merito. Il programma ha l’obiettivo di fornire ai partecipanti dei role models etici di riferimento (le persone e le aziende si guidano con l’esempio), mediante il confronto con selezionati manager aziendali, consentendo ai partecipanti di anticipare l’acquisizione di comportamenti organizzativi finalizzati all’eccellenza nel lavoro.

			Sarebbe interessante porre i ragazzi di fronte a problemi che li spingano a creare legami e connessioni tra le diverse conoscenze che hanno appreso nel percorso universitario, facilitandoli nel creare un knowledge più ampio delle singole specializzazioni universitarie e scolastiche in generale; permettendo ai giovani talenti di sperimentare da subito il contesto lavorativo, che richiede una flessibilità di pensiero, per sviluppare l’attitudine a lavorare in gruppo e la responsabilità nel proporre idee e soluzioni.

			Va riproposta una logica meritocratica che spinga le nuove generazioni a una crescita professionale basata sul talento, sulla volontà e sull’impegno.

			Durante l’orientamento top executives discutono hot issues con gli studenti, presentando la storia delle loro aziende, le proprie personali storie di successo, coinvolgendo gli studenti nella discussione.

			Si condividono real cases con l’obiettivo di raccogliere dagli studenti soluzioni innovative rispetto al caso di interesse.

			Seguono tre/cinque giorni di shadowing con un executive per scoprire come si comportano i leaders sul campo dando la possibilità di seguirli con una esterna. Alla fine di ogni giorno un de-briefing e una lessons learnt.

			Si può prevedere come continuità anche una fase successiva di mentorig da parte dei top manager che seguono in adozione ciascun ragazzo “in affidamento diretto” (tre – sei mesi) per esempio attraverso Skype, considerati i tanti impegni dei manager, prevedendo anche qualche breve e raro incontro di persona presso l’azienda.

			

			 

			Il cammino del successo attraverso il teatro d’impresa

			Un vero e proprio copione teatrale da realizzare nei teatri in tutta Italia. Terenzio, Lea e Sebastiano, tre giovani amici, hanno appena raggiunto il traguardo. Un traguardo che, come loro, tanti altri giovani perseguono. Dopo anni di duro lavoro hanno finalmente conseguito il loro diploma. E adesso? Continuare con gli studi? Si ma cosa? Cercare un lavoro? Si, ma quale? Non è mica facile! Che fare? E poi, perché?

			Un’altro importante bivio si presenta loro. Certo, scoprire che, quello che fino a ieri sembrava un traguardo altro non è se non una delle innumerevoli tappe della vita, è traumatico.

			Tutto da rifare, si riparte da zero!

			Macché! Saranno proprio loro: Terenzio Lea e Sebastiano che ci aiuteranno a comprendere come orientarci nella grande scelta. Una scelta da cui dipende il nostro futuro. Una scelta che è importante fare in modo consapevole. Una scelta che non è mai definitiva. Una scelta che non deve essere estremizzata.

			Ecco allora i protagonisti che si interrogano: “Cosa voglio fare da grande?”

			Si guardano dentro e scoprono i loro punti di forza e i loro punti di debolezza. Comprendono le opportunità offerte dal “mercato” e le criticità e le minacce cui devono prestare attenzione.

			Formulano il loro “piano strategico” e il loro “piano di marketing” individuale, definiscono la meta, riconoscono le tappe e sono consapevoli che il sentiero potrebbe non essere facile e quindi sono pronti a modificare il percorso, a cambiare totalmente, a rimettere in discussione. Una cosa li sostiene: la consapevolezza di ciò che fanno e del perché lo fanno. Ciò li aiuterà a individuare le aree di miglioramento e le competenze da acquisire per giungere alla meta.

			Altri personaggi affiancheranno Terenzio, Lea e Sebastiano e ci aiuteranno a comprendere che avere successo nella vita, più che diventare ricchi, vuol dire fare ciò in cui crediamo, stabilendo criteri di priorità rispetto ai valori personali.

			Con questo spettacolo teatrale di circa un’ora, si apre il dibattito sull’orientamento rivolto a ragazzi neo diplomati in cerca di prima occupazione o prossimi a definire un indirizzo di studi da seguire.

			Al dibattito, introdotto e moderato da uno dei protagonisti formatore/attore, interverranno testimonial del mondo organizzativo, aziendale e pubblico, universitario e di altre realtà di riferimento, con l’obiettivo di presentare e proporre ai partecipanti alcune fra le tante possibilità di percorso professionale.

			Seguirà un momento didattico teso a fissare i concetti espressi, a riordinare le idee e a rendere i partecipanti consapevoli delle opportunità realmente offerte dal sistema scolastico e dal sistema impresa.
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			La materia oscura. La comunicazione fra hard e soft skills

		

		
			di  Mariagrazia Fanchi

		

		
			Direttore Alta scuola. Media, Comunicazione e spettacolo, 

			Università Cattolica del Sacro Cuore di Milano


		

		
			Web Trafficker, Growth-Hacker, e-Reputation Manager, Branded Entertainment Coordinator... negli ultimi anni le professioni della comunicazione sono andate incontro a un processo di iperspecializzazione. La complessità del paesaggio mediale, accentuata dall’ingresso di nuovi device; l’accelerazione dei processi di rinnovamento delle tecnologie; l’inserimento delle funzioni comunicative in tutti i settori economici e produttivi hanno letteralmente polverizzato il quadro delle mansioni e dei profili professionali deputati all’ideazione, gestione, ottimizzazione della comunicazione e dei suoi prodotti. 

			Questo processo ha implicazioni sia positive, sia negative. Sotto il profilo occupazionale, ad esempio, la gemmazione di nuove professioni è un indizio e insieme favorisce l’apertura di nuovi fronti e opportunità di lavoro; essa si accompagna però anche a una fragilità crescente delle forme di contrattualizzazione, per lo più “a progetto” e, non di rado, devalorizzanti, per il professionista, poco pagato e costretto a sobbarcarsi più incarichi in contemporanea, e per l’impresa che non capitalizza know how. 

			La stessa ambiguità si rileva se guardiamo alle professioni della comunicazione dal punto di vista della formazione. Anche in questo caso il processo di polverizzazione dei profili e delle competenze ha implicazioni ambivalenti: positive, nella misura in cui consente di costruire (o, più spesso, costruirsi) professionalità “su misura”, ritagliate sui talenti e sulle inclinazioni individuali; negative perché l’iperspecializzazione si scontra con la necessità di una formazione a 360 gradi, marcatamente interdisciplinare, che consenta ai professionisti di affrontare i continui cambiamenti del mercato e del quadro lavorativo contemporaneo e di raccogliere con successo la sfida della formazione permanente. 

			Se dunque le professioni della comunicazione sono cresciute in modo ipertrofico; se orientarsi al loro interno è diventato difficile, persino per chi già vi opera, in modo del tutto inopinato esse evidenziano dei tratti comuni, un plesso di competenze e di attitudini che le tagliano trasversalmente. 

			Anzitutto la conoscenza e le abilità legate alla gestione della comunicazione negli ambienti digitali, quella che possiamo definire un’alfabetizzazione di base: conoscere le principali analitiche del web, con riferimento ai motori e alle piattaforme più diffuse (Google e FB) è una competenza che qualsiasi professionista, anche coloro che operano sui versanti più creativi del prisma delle professioni, deve possedere. 

			Poi la padronanza dei linguaggi mediali e primo fra tutti del linguaggio audiovisivo: sia che si debba realizzare un contenuto, sia che lo si debba gestire, collocare strategicamente e promuovere, la conoscenza dei linguaggi è un fattore chiave e una competenza irrinunciabile. 

			Ancora, un ampio retroterra di conoscenze: si parla da tempo della strategicità delle humanities, della crucialità del contributo che sono in grado di offrire a tutti i settori della produzione: questo vale tanto più nel caso delle professioni della comunicazione. Un consumo culturale ampio, articolato, che spazi attraverso arti, prodotti e performance diverse è un elemento fondamentale, una parte essenziale del capitale di conoscenze e di risorse che un professionista è tenuto a mettere in campo.  

			Ma sono le competenze cosiddette soft che offrono più spunti di riflessione e forse anche qualche sorpresa.

			Il primo aspetto che si coglie è la loro pervasività: se si scorrono le vacancy nell’ambito delle professioni della comunicazione, indipendentemente dal settore, dal dettaglio delle competenze tecniche, dall’esperienza e dall’inquadramento, i riferimenti alla capacità di lavorare in gruppo, alla flessibilità o alla capacità di uno sguardo obliquo sui problemi sono una costante. 

			Il secondo aspetto è che queste competenze stanno crescendo in rilevanza, sorpassando le competenze tecniche. Nell’ambito delle professioni della comunicazione queste ultime sono considerate un patrimonio ovvio, a fronte naturalmente di un percorso di studi dedicato e auspicabilmente di un portfolio di attività e di esperienze già maturate durante il periodo di formazione. L’elemento discriminante, quello che fa propendere per un candidato o per un altro, sono spesso proprio le competenze soft, quella combinazione, non di rado contraddittoria (occorre saper dirigere, ma anche essere diretto; ascoltare, ma anche essere autorevoli guide; essere creativo e insieme rigoroso...) che rende un professionista capace di affrontare la complessità delle vita lavorativa e professionale, le sue sfide e cambiamenti. 

			Formare questa attitudine, questo “tono”, che accompagna e che connota il “fare” e che va oltre il “saper fare”; sostenere corroborare questo quid, che assomiglia molto a quello che altrove chiameremmo forse umanità, ebbene è questa oggi la sfida più difficile a cui è chiamato chi prepara alle professioni della comunicazione, ma anche che più di ogni altra deve essere raccolta. 
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			Realtà aumentata. 

			Il futuro che ci aspetta

		

		
			di  Donato De Ieso

		

		
			CEO Dilium srl


		

		
			Sensorama. È questo il nome con cui nel lontano 1966 il fotografo Morton Heilig brevettò il primo simulatore, in un certo senso, di “realtà aumentata”, dando inizio a una storia lunga e intrecciata che ancora oggi ci sorprende e stupisce.

			Fu solo nel 1990 con Tom Caudell, ricercatore della Boing, a essere messo nero su bianco il significato di “realtà aumentata”: l’interazione di elementi grafici, audio e altri miglioramenti sovrapposti a un ambiente reale che vengono visualizzati in tempo reale.

			Pensare che all’epoca ero solo un adolescente affamato di conoscenza e pronto a immergermi in un mondo fatto di diciture e sigle “affascinanti”...

			Sono passati oltre 20 anni, uno dopo l’altro sono passati “pc” e si sono susseguiti “software” sempre più belli e performanti (so già che solo quella specie protetta come me, “i nerd”, potrà comprendere tutta questa magia). Durante questi anni, il mondo che conoscevo diventava vecchio ogni anno che passava ed era inarrestabile. Con decorrenza semestrale rimanevo a guardare ciò che non c’era più, ma soprattutto mi tuffavo in ciò che sarebbe arrivato, il futuro che ci aspettava.

			I primi veri contatti con la realtà aumentata e le tecnologie che rendevano la realtà aumentata una realtà, risalgono al 2008. I primi lavori grezzi, fatti di solidi proiettati nel salotto di casa, con amici e conoscenti incuriositi, sembravano non avere alcun senso, eppure qualcosa mi diceva che c’era più di un semplice cubo in salotto. 

			È stata la passione e i continui stimoli provenienti dai ragazzi a cui insegnavo che mi hanno dato il coraggio di lanciarmi in un’avventura, di cui oggi sono fiero e orgoglioso. Una realtà che si chiama Dilium, dove ogni collaboratore, ogni nuovo ragazzo che entra, può sentirsi libero di esprimersi e sperimentare ciò che la tecnologia d’avanguardia propone e la realtà aumentata è sicuramente una di queste. Un pillar in Dilium in cui crediamo e in cui ci siamo specializzati. 

			Ieri si parlava di realtà aumentata come di una scommessa. Oggi si parla di realtà aumentata come di un futuro che sta per avverarsi e i dati convalidano tale ipotesi. 

			A oggi gli investimenti nel comparto AR (hardware e software) superano i 10 miliardi di dollari e passeranno a oltre i 210 miliardi di dollari del 2021. Le industries più promettenti e recettive? Tutte, nessuna esclusa. Sulla AR stanno scommettendo alcune tra le più grandi multinazionali del mondo tecnologico come Google, Samsung, Microsoft e Facebook. 

			Il successo dell’AR, sta nella sua naturale capacità di modellarsi a qualsiasi necessità o bisogno. Le sue applicazioni sono tante e diverse. È utilissima nella vita quotidiana. Puoi vedere come starebbero in casa tua i mobili, oppure puoi orientarti in spazi complessi senza mai guardare la mappa. Trovare nuovi modi per risolvere i piccoli problemi di ogni giorno. Con la Realtà Aumentata la quotidianità può diventare speciale, può rendere più divertente e accattivante ciò che già di meraviglioso ci circonda. 

			Al centro di ogni soluzione in AR c’è una persona, considerata in tutte le sue sfaccettature. Ed è per questo che le soluzioni non sono invadenti, ma semplicemente permettono agli utenti di connettersi con il mondo che li circonda in modi differenti, accattivanti e stimolanti, se lo desiderano. Abbiamo assistito all’applicazione utilitaristica della tecnologia dell’AR in medicina, con un progetto pilota che ha migliorato i processi negli interventi invasivi. Abbiamo presentato soluzioni che rendessero più sicuro il lavoro di manutenzione di cabine elettriche o facilitassero l’installazione e la manutenzione di impianti sanitari. Le applicazioni sono tante e diverse e hanno ribaltato quel tanto discusso slogan dell’Esposizione Universale di Chicago del 1933: “La scienza trova, l’industria applica, l’uomo si adegua”.

			La realtà aumentata è una realtà che si adegua e disponibile a tutti, ora sta all’immaginazione. Are you ready?
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			Seminare occupazione nella Nuova Agricoltura

		

		
			 di Lorenzo Morelli

		

		
			Direttore DiSTAS, Dip. di Scienze e Tecnologie Alimentari per una filiera agro-alimentare sostenibile, Università Cattolica, Piacenza - Cremona


		

		
			Prima di addentrarci nel tema indicato dal titolo sarà bene definire l’ambito del titolo stesso.

			Con agricoltura oggi si identifica la “filiera agro-alimentare” che parte dal campo per finire alla tavola (e oltre, considerando lo sviluppo delle iniziative per minimizzare gli scarti alimentari).

			L’approccio from farm to fork, inizialmente coniato dalla Commissione Europea per definire un nuovo approccio globale alla sicurezza degli alimenti, identifica oggi un sistema di produzione-trasformazione sempre più integrato e sinergico fra la componente della produzione primaria e quella della trasformazione.

			I dati ISTAT ci dicono che, con oltre 31,5 miliardi di euro correnti, l’Italia si conferma nel 2017 al primo posto tra i Paesi UE per il livello del valore aggiunto, mentre il Ministero dello Sviluppo economico sottolinea come l’industria agroalimentare sia il secondo settore manifatturiero italiano, con oltre 130 miliardi di euro di fatturato.

			Un settore manifatturiero con elevatissima capacità di conquista dei mercati esteri: l’elaborazione di dati ISTAT fatta da Coldiretti ci dice come il 2017 abbia fatto raggiungere un record storico per il Made in Italy agroalimentare con le esportazioni che hanno raggiunto i 41,03 miliardi di euro, con una crescita del 7% rispetto all’anno precedente.

			Quasi i due terzi delle esportazioni agroalimentari sono dirette verso i Paesi UE, ma gli Stati Uniti con 4,03 miliardi di euro sono il principale mercato extra UE e il terzo in termini generali.

			I dati 2017 sono un ottimo auspicio per il 2018, proclamato dai Ministeri delle Politiche agricole alimentari e forestali e dei beni culturali e del turismo “Anno nazionale del cibo italiano. “

			Delineato il quadro di riferimento del settore, che si presenta quindi in buona salute e in crescita, vediamo ora quali sono le sfide da affrontare per mantenere e consolidare queste posizioni.

			Tre, a mio parere, le aree sfidanti che richiedono ricerca, sviluppo e nuove professionalità: 

			– l’adattamento ai cambiamenti climatici

			– le sostenibilità ambientali e sociali

			– la sfida dei mercati esteri, soprattutto quelli dei Paesi a economia “emersa”

			I cambiamenti climatici sono oggetto di aspri dibattiti ma i dati meteo, soprattutto quelli relativi alle piogge e alle escursioni termiche dell’ultimo decennio, riportano forti variabilità e tendenze ben chiare.

			Una prima conseguenza è la difficoltà a mantenere le stesse procedure colturali: ad esempio il mais, vero carburante delle produzioni zootecniche, ha necessità idriche molto elevate, che potrebbero comprometterne il futuro come principale fonte alimentare per la nostra zootecnia.

			Un settore che parte dal mais e, attraverso il latte, finisce ai nostri formaggi DOP, fiore all’occhiello del nostro agro-alimentare potrebbe essere compromesso. Da qui le nuove professionalità, capaci di gestire i nuovi sistemi di irrigazione, basati su sensori di umidità, centraline di raccolta dati, software di analisi e così via.

			Professionalità multi-disciplinari, dove l’agronomia va a braccetto con l’informatica.Si tenga presente che le job vacancies legate al tema climate changes riportate dai siti internazionali di “cacciatori di teste” sono, da alcuni anni, misurate in migliaia.

			Uno stimolo anche per il mondo accademico, che dovrà aggiornare la propria offerta formativa per la preparazione di questo tipo di nuova professionalità.

			Ho usato volutamente il plurale nell’identificare la seconda sfida, quella della sostenibilità, perché, a mio parere, la necessità di un sistema agro-alimentare sempre più attento al rispetto dell’ambiente, non può prescindere dal considerare l’elemento primo di questo ambiente, cioè le persone che vi lavorano.

			Spesso i servizi sociali che sono presenti nei comprensori a vocazione agraria sono insufficienti o difficili da utilizzare (ospedali e scuole distanti, ad esempio); questo non favorisce il ricambio generazionale indispensabile per la continuazione delle attività agricole e la loro evoluzione verso pratiche più aggiornate.

			L’attenzione all’impatto eco-ambientale è poi l’altra faccia della medaglia.

			Abbiamo la necessità di formare nuovi professionisti dell’agro-alimentare che riescano a far mantenere gli attuali livelli di produzione con un ridotto impatto ambientale, senza però cadere nella trappola di un “ambientalismo romantico” che non può essere compatibile con le necessità di mantenere dei livelli produttivi e qualitativi elevati. Parlo di “romanticismo” perché vi sono, nell’agro-alimentare, molti miti da sfatare; ad esempio potrà stupire sapere che uno dei primi sequestri del 2017 da parte dell’autorità competente per la presenza di micotossine è stato di un alimento biologico. Coltivare in regime bio non è di per sé garanzia di sicurezza totale né può garantire le quantità di prodotto necessarie a un Paese come l’Italia.

			L’ultima sfida si potrebbe anche definire “piccolo è bello ma a volte anche no”!

			I mercati orientali sono estremamente rilevanti sia come massa di potenziali consumatori che come reddito pro capite di frazioni sempre più elevate della popolazione. Tuttavia la complessità delle norme, la distanza di questi mercati, le difficoltà insite in culture profondamente diverse, rende difficile per la micro e piccola azienda agro-alimentare italiana (molte sono a livello di artigianato) sfruttare queste potenzialità

			Anche in questo caso la formazione di professionalità “miste” fra i tecnologi alimentari e i laureati di area economica potrà creare degli “export manager” in grado di affiancare e aiutare le nostre aziende alimentari.

			Il sistema agroalimentare italiano è quindi alla ricerca di nuovi profili professionali, dove le parole d’ordine siano: multidisciplinarietà, trasversalità, pluralità di competenze.
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			Manager e/o leader. Il mestiere di dirigere gli altri

		

		
			di  Marco Mora

		

		
			Founder di SMIC


		

		
			“Marco, sono certo che se aiutiamo la Cina a crescere economicamente, presto potrà diventare un Paese migliore”. Sono queste le parole con cui Richard, un cinese con passaporto americano, nella primavera del 2000 mi invitava ad andare con lui a Shanghai per fondare quella che sarebbe diventata la più importante realtà industriale cinese nel settore dei semiconduttori. Cosa volesse dire “un Paese migliore” non lo sapevamo, ma l’idea che il lavoro potesse essere associato a un bene comune, dava un respiro incredibile a quello che avremmo fatto e senza il quale certamente non avremmo potuto attraversare la miriade di difficoltà che comportava far nascere da zero una realtà industriale di 10,000 persone, di cui almeno il 60% laureati e con un fatturato di circa 2 miliardi di dollari.

			Quando atterrai la prima volta a PuDong, allora nuovissimo aeroporto internazionale di Shanghai, ai lati della avenue, già allora di quattro corsie, che mi avrebbe portato agli uffici assegnatici dal governo locale, vidi tre o quattro uomini che tagliavano l’erba a mano con una forbice. Ovviamente non potevo capacitarmi di quello che stavo vedendo, ma decisi subito che avrei dato del tempo a questa realtà per spiegarsi. Ricordo che da allora ho incominciato a muovermi in questa assolutamente nuova realtà con gli occhi spalancati di un bambino assetato di conoscere.

			Questo sguardo doveva essere contagioso se da subito Marcello, Paolo, Lucia e poi Massimo, Omar, Umberto, Alessandro, Fabio con le loro famiglie e Adele decisero di unirsi a questa avventura. Dopo qualche mese dall’inizio del progetto decidemmo di andare a fare una gita sulle “montagne gialle”. Affittammo un bus e per dieci ore attraversammo la campagna cinese. A una sosta mi accorsi che al piano terreno le case non avevano il pavimento di cotto o di ceramica, ma era semplicemente di terra battuta. Allora capii che per la gente della campagna pulire il pavimento voleva dire togliere le foglie secche e sorrisi pensando ai 50 addetti alla pulizia che avevamo assunto e che facevano il giro del cantiere con la scopa di saggina, alzando una grande nuvola di polvere e così credendo di mantenere pulito il cantiere. A volte noi pensiamo che le parole debbano avere un particolare significato e non ci rendiamo conto che il significato è dato dall’esperienza che abbiamo vissuto.

			Ricordo ancora con commozione lo sguardo con cui i primi giovani laureati durante le interviste ci guardavano parlare del progetto e del futuro dell’azienda. Venivano da tutte le parti della Cina e avevano studiato nelle migliori università cinesi. Per loro il fatto che avrebbero potuto lavorare in una fabbrica di semiconduttori era già un sogno e noi stavamo selezionando quelli che sarebbero diventati i futuri leader dell’azienda. Oggi, dopo meno di vent’anni, sono diventati Vicepresidenti, Direttori, alcuni di loro si sono licenziati e hanno fatto partire altre aziende. Quando, durante le interviste, chiedevo loro cosa desiderassero di più per sé, la maggior parte mi rispondeva “viaggiare all’estero”. Con questa espressione esprimevano il desiderio di espandere la loro conoscenza, di vedere cose nuove che allora potevano arrivare a loro solo da qualche vecchio film americano. Oggigiorno non c’è forse più molta differenza tra un giovane di vent’anni di Shanghai o di Milano o di New York o di Tokyo, internet ci ha un po’ resi tutti uguali e forse stiamo un po’ perdendo questo sguardo.

			Nell’autunno del 2009, il Board of Director (Consiglio di Amministrazione) ha deciso di cambiare i vertici aziendali e sia Richard che io abbiamo dato le dimissioni. Ricordando la ragione ideale che mi aveva spinto a iniziare questa avventura, fu da subito “facile” accettare questa decisione anche se apparentemente aveva il sapore di una sconfitta. 

			Dopo una parentesi di due anni nel sud della Cina, mi sono trasferito nella Bay Area, in California, dove ho lavorato fino ad aprile in una multinazionale americana leader nel settore dei macchinari per la produzione di semiconduttori. Precedentemente mi ero occupato di tecnologia, ingegneria e operation, qui in America mi è stata data la possibilità di guidare un team di circa una quarantina di Executives e Manager per creare e portare sul mercato prodotti avanzati nel settore dei servizi basati su Big Data Analysis e Machine Learning. 

			Gli Stati Uniti e la Cina sono oggi le due economie più forti al mondo e molto lo devono al modo con cui concepiscono il lavoro. In entrambe le realtà, manager è sinonimo di accountability, ovvero di capacità di “portare a casa il risultato”, di “fare quello che si dice”, ma questo non basta. Entrambe le economie sono proiettate sul futuro, sulla “vision”, sulla capacità di architettare questo futuro e oggi il ruolo del manager è stato sostituito da quello del leader. Forse c’è un solo segreto per diventare un leader ed è proprio quello di imparare a guardare la realtà ricordando che essa è sempre più grande di te. 
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			Come cambia il mestiere dell’ufficio stampa?

		

		
			di  Jessica Malfatto

		

		
			Digital PR Specialist, founder di Digitalpro


		

		
			Quali sono le competenze che deve possedere un digital PR specialist? Cosa significa fare digital PR oggi? Il digital PR specialist è l’evoluzione dell’ufficio stampa tradizionale?

			Per rispondere a queste domande è essenziale focalizzarsi, in primo luogo, su una panoramica di attività che rientrano tra le azioni dei professionisti che si occupano di digital pr. 

			“(...) Il digital pr specialist, in ogni caso, si occuperà di definire, progettare, attuare e monitorare una strategia che punti a far crescere la percezione del valore di un brand, attivando delle azioni specifiche, a seconda degli obiettivi dell’impresa. Produrre comunicati da veicolare ai media, coinvolgere blogger e influencer, realizzare dei progetti speciali (ad esempio, a livello editoriale, in collaborazione con alcuni media), strutturare contenuti per coinvolgere una community, monitorare il livello di visibilità di un’azienda: ogni professionista che opera in questo campo si dividerà ogni giorno tra la creazione di strategie comunicative, la produzione di contenuti e il monitoraggio.”

			Trasformando questa descrizione in un’immagine potremmo dire che le digital PR rappresentano un ponte tra un’azienda, un libero professionista, un imprenditore o, più in generale, un progetto e un pubblico finale, che può essere costituito prima dai media e poi dai lettori, ad esempio. Le digital PR sono un ponte, sono un mezzo, sono uno strumento. E si fondano su un metodo di lavoro che è in grado di portare un determinato soggetto (azienda, libero professionista ecc.) a ottenere una copertura mediatica che non sia fine a se stessa, ma che sia in grado di rispondere a degli obiettivi specifici. Alla luce di questa fotografia, quali sono, allora, le competenze professionali di base che dovrebbe avere un digital pr specialist?

			La prima competenza riguarda la capacità di scrittura. Il digital PR specialist deve, e sottolineo, deve, saper scrivere bene. Con questo intendo che deve possedere l’abilità – non comune – di trasferire in modo efficace gli elementi mediaticamente interessanti attraverso l’uso corretto di determinate espressioni e parole. Deve saper unire una forte intuizione e la capacità tecnica per comunicare con le parole scritte gli aspetti di un progetto più interessanti a livello mediatico. Non è sufficiente, infatti, limitarsi a descrivere la storia di un’azienda o le funzionalità di un particolare servizio/prodotto all’interno di un comunicato stampa, ma è fondamentale “mostrare” gli aspetti più rilevanti dal punto di vista mediatico, sapendo in che modo e in che misura puntare i riflettori.

			Un digital pr specialist, inoltre, dovrebbe sviluppare un’ottima conoscenza approfondita del panorama mediatico all’interno del quale opera (quali sono i media di riferimento di un preciso settore? Quali sono i canali mediatici più autorevoli? I competitor come si stanno comportando e quali campagne di digital PR stanno costruendo?) e deve coltivare l’abilità di costruire solide relazioni di fiducia professionale con giornalisti e professionisti dei media. Deve allenarsi, in particolare, a reperire, riconoscere e saper comunicare gli elementi mediaticamente interessanti di una storia, ovvero quegli elementi che riescono ad attirare l’attenzione dei media. Questa competenza è essenziale per svolgere il lavoro raggiungendo l’eccellenza professionale. Non sempre è semplice, perché a volte si tratta di piccole “perle” nascoste, ma con un allenamento costante si riesce a costruire l’abilità di scoprirle e portarle alla luce. Il connubio tra la creazione di un contenuto mediaticamente interessante e la sua diffusione verso i media corretti e in target, infatti, conduce all’ottenimento di un risultato professionale. 

			In conclusione, ripercorrendo i punti che abbiamo affrontato, possiamo sicuramente sottolineare come la costruzione delle fondamenta (la buona scrittura, l’intuizione per comprendere gli elementi interessanti dal punto di vista mediatico, la conoscenza del panorama dei media e la capacità di costruire relazioni di fiducia professionale con i giornalisti) rappresenti la base da cui partire per svolgere il mestiere del digital PR specialist.

			E gli strumenti che il digitale mette a disposizione oggi rappresentano un’opportunità per accelerare ogni processo di questa professione: ad esempio, grazie a dei tools abbiamo la possibilità di monitorare in tempo reale i risultati di una campagna di digital pr che coinvolge degli influencer con l’obiettivo di aumentare le vendite di un prodotto (con un sistema di tracciamento link) oppure possiamo comprendere il numero dei nuovi iscritti a una piattaforma web che provengono dalla pubblicazione di un articolo su un magazine online. Il digitale, inoltre, ha reso accessibile a progetti di qualunque età e dimensione l’opportunità di contattare i media, cercando di ottenere visibilità e delle pubblicazioni rilevanti. 

			Le digital PR si inseriscono proprio in queste dinamiche, rappresentando uno strumento per raggiungere una copertura mediatica, finalizzata al raggiungimento di un obiettivo specifico. 
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			Formazione 4.0: la fase due di una strategia-Paese

		

		
			di  Massimo Carboniero

		

		
			Presidente di Ucimu


		

		
			Gli imprenditori italiani delle macchine utensili e dei sistemi per produrre associati nell’Ucimu stanno insistendo in queste settimane con il nuovo governo perché confermi la fiducia al piano nazionale “Industria 4.0”. La digitalizzazione della manifattura è un processo di lungo periodo, di portata globale e irreversibile e l’Azienda-Italia vi si ritrova al centro: è il secondo Paese-membro della Ue per produzione industriale e vanta una speciale vocazione Made in Italy alla creazione di macchine e tecnologie utili alla fabbricazione di semilavorati e prodotti finali di ogni natura (nel settore delle macchine utensili e dell’automazione manifatturiera l’Italia è oggi il terzo produttore mondiale e il quarto esportatore)

			Il piano “Industria 4.0” – imperniato su incentivi fiscali mirati – ha già mostrato i primi risultati, coerenti con gli obiettivi e le aspettative: sia per le imprese del settore che per il sistema-Paese. Il netto progresso di ordinativi e fatturato sul mercato interno registrato nel 2017 e atteso anche per il 2018 ha segnalato il successo dello stimolo di politica industriale su due versanti collegati. Da un lato il sistema produttivo italiano è stato sollecitato a investire in innovazione, ringiovanendo un parco-macchine che gli anni della recessione più lunga avevano pericolosamente invecchiato. Gli stessi produttori di macchine utensili sono stati comunque chiamati a rispondere a una domanda certamente più sostenuta nei volumi, ma anche molto più qualificata nel contenuto tecnologico. “Industria 4.0” è stata dunque l’occasione di un’accelerazione negli investimenti in ricerca e sviluppo e nell’incremento della competitività internazionale del settore. Un’importante missione-Paese in Cina e una nuova attenzione strategica ai Paesi dell’area Asean hanno sicuramente beneficiato della spinta di “Industria 4.0”.

			Ma la ragione principale per la quale abbiamo espresso crescente preoccupazione per la possibilità che il piano nazionale venga ridimensionato o addirittura abbandonato è un’altra. Avvicinandosi la metà di quel quinquennio che gli esperti indicano come arco temporale minimo per l’efficacia dell’azione strategica, “Industria 4.0” è giunta alla soglia della sua “fase due”: quella che nel dibattito pubblico è già stata ribattezzata “Formazione 4.0”.  

			Non si tratta solo di un’etichetta mediatica. né di un éscamotage per ottenere la proroga pura e semplice degli incentivi di politica industriale. I produttori di macchine utensili per primi sono consapevoli che la digitalizzazione industriale non è riducibile alla sostituzione di macchine obsolete con altre macchine più “intelligenti”, capaci di soppiantare posti e modi di lavoro finora consolidati. Un’economia – e la società attorno – non progredisce per via puramente meccanica. “Industria 4.0” si prefigge invece di essere una grande trasformazione economico-sociale chiaramente orientata alla creazione di nuovo lavoro, di un lavoro migliore. Ed è una tensione al cambiamento che sperimentiamo nelle nostre aziende. Progettare l’innovazione tecnologica, seguire la vita di nuove macchine spesso a distanze remote; interagire con aziende-clienti dalle esigenze sempre più sfidanti, in ogni mercato del pianeta: questo è il “nuovo lavoro” che Industria 4.0 sta creando, ben lungi dal distruggerlo. È un’enorme opportunità che, d’altronde, l’Azienda-Italia è per molti versi obbligata a cogliere: pena la perdita di competitività in un settore-forza. È una porta spalancata per decine di migliaia di giovani disposti a misurarsi con la digitalizzazione sul canale “Formazione 4.0”: a scuola, nelle università, non da ultimo in azienda. Ma non lo è di meno per chi già opera in azienda e considera la ri-formazione permamente parte del proprio impegno lavorativo.    

			Nuove mansioni, nuovi ruoli, nuove professionalità, nuove competenze, secondo un approccio multidisciplinare. Siamo oltre il pur necessario “aggiornamento”: la fase due di Industria 4.0 impone a tutti di riconoscere la centralità dell’uomo al lavoro, il suo protagonismo culturale nell’evoluzione economica. È per questo che abbiamo chiesto che il provvedimento dedicato alla formazione – così come definito nel programma Industria 4.0 – sia perfezionato. E quando auspichiamo che il credito di imposta attualmente applicato al solo costo del lavoro del personale coinvolto nella formazione, venga esteso anche al costo dei corsi e dei formatori impiegati (la spesa più gravosa per le imprese minori) non stiamo strattonando le finanze pubbliche per i nostri bilanci a spese di altri: stiamo invece indicando una direzione e una modalità di generazione di nuovo capitale umano, quando non è più possibile sbagliare l’investimento di risorse collettive. Su questo fronte – a titolo esemplare – ci appare prioritario allargare in misura strutturale – all’interno del sistema scolastico – lo spazio strategico degli ITS, istituti di alta formazione tecnica post diploma, la cui distribuzione sul territorio deve divenire sempre più capillare. Secondo i dati ufficiali (di fine 2017) otto diplomati all’ITS su 10 trovano occupazione immediatamente dopo il diploma. In Italia il sistema degli ITS funziona dal 2010 e forma 8.000 studenti all’anno, in Germania è attivo dagli anni Sessanta e forma 800.000 studenti ogni anno. 

			I produttori italiani di macchine utensili competono da sempre su un piede di parità con quelli tedeschi. Siamo riusciti a resistere all’urto della grande crisi, tenendo le posizioni sui mercati esteri e recuperando infine i valori della produzione precedenti al 2008. Ci sono le premesse per compiere ulteriori progressi a beneficio dell’Azienda-Paese. Ma ci riusciremo soltanto se potremo contare sul lavoro dei giovani italiani.
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			Il lavoro del giornalista e la sfida digitale

		

		
			di  Antonio Quaglio

		

		
			Direttore editoriale di Atlantide


		

		
			Se il lavoro deve ritrovare tutte le dimensioni del matching, dell’incontro – come suggerisce questo numero di Atlantide – nessun lavoro è più simbolicamente in crisi di quello di chi opera nei media: un mestiere che ha la sua ragione e la sua sostanza nell’incontro quotidiano con una realtà da raccontare, con persone, idee, avvenimenti che chiedono ogni istante di essere incontrati, letti e poi scritti. 

			Se n’è discusso a lungo alla fine di giugno, alla summer school promossa dalla Fondazione per la Sussidiarietà e dalla Fondazione Ceur.1 Nella società digitale – nella quale l’intelligenza naturale “dell’uomo” si ritrova ormai in competizione aperta con quella artificiale creata “dall’uomo” – la tecnologia comprime la necessità di intermediazione fin quasi a cancellarla. E fra le prime vittime designate spiccano i linguaggi tradizionali dell’informazione: cioé il lavoro di chi si propone di “dar forma” all’incontro fra la realtà e i suoi osservatori più attenti e interessati. Se tutti diventiamo storyteller e self-content-provider – laddove le piattaforme insistono sulla loro pretesa di essere social media egemoni – il lavoro del giornalista ha probabilità di sparire, anzi è già in parte sparito: non diversamente da come sono scomparsi i jobs nelle catene di montaggio industriali, nell’education o perfino nelle sale operatorie (e le prossime tappe potrebbero essere le aule di giustizia e infine le istituzioni politiche). La sfida lanciata a se stesso dall’uomo tecnologico non è predicibile nei suoi esiti: ma può, anzi deve, essere raccontata. E questa è una distinta sfida culturale ancora non ridotta e non riducibile alla semplice innovazione di processo e prodotto.

			Questo numero di Atlantide raccoglie questa sfida in modo non differente da come MeshArea abbia lanciato la sua al Meeting di Rimini 2018. L’impegno di tutti coloro che parteciperanno per sei giorni a un continuo matching di esperienze sul lavoro è stato l’impegno di Atlantide a prepararlo. Nella misura in cui MeshArea raggiungerà i suoi obiettivi – generare lavoro svolgendo bene il proprio ruolo di medium socioculturale – Atlantide avrà contribuito a difendere le pretesa di un giornalismo non ridotto a bit: per il quale è sempre possibile porre una domanda in più e soprattutto è sempre lecito cercare una risposta sorprendente. 

			

			
				
					1 Nel tempo del lavoro che cambia. L’uomo, una risorsa, a cura di M. Carvelli, M. Magatti e G. Sapelli, Editrice Universitaria, Milano 2018.	
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